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ABSTRAKT 
Tématem diplomové práce je návrh rozvoje vzdělávacího programu ve vybraném 
podniku. Klíčem k úspěšnému chodu firmy jsou vzdělaní a kvalifikovaní pracovníci. 
Hlavním cílem je analyzovat stávající stav vzdělávacího systému v podniku a navrhnout 
žádoucí změny ve prospěch rozvoje zaměstnanců a podniku jako celku. První část 
vymezuje cíl, metody a postupy práce. Druhá část diplomové práce je zaměřena  
na teoretická východiska. Třetí část je věnována analýze vnitřního a vnějšího prostředí. 
Čtvrtá část se zabývá samotným návrhem rozvoje a vzdělání. V páté části se nachází 
ekonomické zhodnocení projektu. 
ABSTRACT 
The theme of master´s thesis is proposal of development training program in a selected 
company. The key to the successful operation of a company are well-educated and 
skilled employees. The main objective is to analyze the current state of the educational 
system in a company and to propose appropriate modifications in favor of employees 
and a company as a whole. The first part defines the objectives, methods and procedures 
of work. The second part focuses on theoretical background. The third part is devoted to 
analyses of the internal and external environment. The fourth part deals with the design 
of development and education. The fifth part is the economic evaluation of the project. 
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ÚVOD 
V období globalizace je kladen velký důraz na komunikativnost, kreativitu, vzdělávání  
a rozvoj zaměstnanců. Je zapotřebí vzdělaných pracovníků, kteří jsou schopni řešit 
komplexní problémy a pružně se přizpůsobovat proměnlivému prostředí.  
Zaměstnanci pro firmu představují významný lidský zdroj, který je nutný dále rozvíjet. 
Vzdělávání a rozvoj proto patří mezi klíčové procesy ve firmě. Vzdělávání lze 
považovat za celoživotní proces, jenž je předpokladem zvyšování a udržení 
konkurenceschopnosti firmy.  
Aby bylo vzdělávání co nejefektivnější, je třeba dobře naplánovat, vyhodnocovat  
a provádět zpětnou vazbu. Investice do vzdělávání zaměstnanců jsou nákladnou 
položkou a vracejí se až časem v podobě vyšší produktivity a efektivnosti práce.  
Vzdělaní a kvalifikovaní pracovníci tvoří image firmy a staví ji do popředí jako 
odborníka ve svém oboru.  
Vědomosti a znalosti, které člověk získá, nejsou napořád. Je nutné je stále aktualizovat, 
doplňovat a neustále se vzdělávat.  
Co se týká zákonných školení, mají také velký přínos pro firmu. Např. školení řidičů 
snižuje nehodovost, školení bezpečnosti práce pomáhá minimalizovat úrazy a navíc 
podporuje vnímání firmy jako garanta bezpečnosti a spolehlivého partnera.  
Diplomová práce je rozdělena do čtyř částí. První část je věnována metodám, postupům 
a cílům práce. Druhá část se zabývá teoretickými východisky práce. V třetí části je 
představena společnost a provedena analýza systému vzdělávání a rozvoje zaměstnanců. 
V analytické části bylo provedeno dotazníkové šetření, ve kterém zaměstnanci měli 
možnost se vyjádřit ke stávajícímu systému vzdělávání. Čtvrtá část se zabývá vlastním 
návrhem řešení. V této části jsou nastíněna možná doporučení ke zlepšení stávajícího 
vzdělávacího systému.  
„Můžete se snažit anebo čekat a doufat na zázrak. Zázraky jsou skvělé, ale zoufale 
nevypočitatelné.“ Peter F. Drucker 
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1 CÍLE PRÁCE, METODY A POSTUPY ZPRACOVÁNÍ 
Předložená diplomová práce se zabývá návrhem rozvoje vzdělávacího programu  
ve vybraném podniku.  
Hlavním cílem práce je navržení změny vzdělávacího programu, který zajistí vyšší 
motivaci zaměstnanců, zvyšování kvalifikace, odborný a kariérní růst. Dílčí cíl se 
zaměřuje na teoretické poznatky v oblasti vzdělávání, rozvoje a motivaci zaměstnanců. 
Dalším dílčím cílem je analýza současného stavu vzdělávacího programu ve firmě. 
Jeden z klíčových faktorů úspěchu firmy v konkurenčním prostředí je zvyšování 
kvalifikace a rozvoj zaměstnanců. Dynamická ekonomika vyžaduje vzdělané 
pracovníky schopné řešit komplexní problémy a pružně se přizpůsobovat proměnlivému 
prostředí.  
Metody a postupy zpracování 
Získání nutných informací pro úspěšné dosažení zvoleného cíle práce se zabezpečuje 
následujícími metodami: rešerší literatury, metodou dotazování (interview), 
dotazníkovým šetřením, analýzou firemních dokumentů. 
Pomocí rešerše literatury budou získány poznatky z odborné literatury, které se využijí 
při analýze vzdělávacího programu v konkrétním podniku.  
Metodou dotazování budou získány informace o fungování vzdělávacího systému  
ve firmě, a to jak z pohledu zaměstnanců, tak i z hlediska firmy. K detailnějšímu 
rozboru vzdělávacího systému ve firmě bude provedeno osobní dotazování, tedy 
interview s HR.  
Z pohledu zaměstnanců se jedná o dotazníkové šetření v elektronické podobě. Dotazník 
bude koncipován tak, aby se mohl vyjádřit každý zaměstnanec ke stávajícímu systému 
vzdělávání. Výsledky z dotazníků budou použity jako podklad v návrhové části.   
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Postupy zpracovávání jsou následující: 
• Rešerše literatury jako podklad pro teoretická východiska práce. 
• Rozhovor s HR a analýza situace ve firmě.  
• Popis současného vzdělávacího systému ve firmě.  
• Interpretace výsledků z dotazníkového šetření. 
• Analýza obecného a oborového okolí firmy. 
• Návrh žádoucí změny pro zefektivnění vzdělávacího systému ve firmě.  
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2 TEORETICKÁ VÝCHODISKA PRÁCE 
V teoretické části jsou charakterizovány pojmy související se vzděláváním a rozvojem 
zaměstnanců. Tato část diplomové práce řeší problematiku řízení lidských zdrojů, 
vzdělávání a rozvoj v systému personální práce.  
2.1 Základní pojmy 
Učení 
Jedná se o proces, který je spontánní, neorganizovaný, lidé se při něm učí nové znalosti 
a dovednosti v kontextu organizace ve spolupráci s jinými lidmi. Ze strany organizace 
to lze chápat jako usnadňovaný a umožňovaný proces (ARMSTRONG, 2002). 
Podnikové vzdělávání 
Na rozdíl od učení se jedná o proces, který je organizovaný, jde tedy o plánovanou 
personální činnost (ARMSTRONG, 2002). 
Motivace 
Slovo motivace má původ v latině od slova movere (v překladu motiv), což znamená 
pohyb nebo hýbat se. Motiv tedy představuje něco, co nás uvede do pohybu. Jedná se 
především o naši potřebu, touhu, která nás pak nutí chovat se určitým způsobem. 
Motivace je vnitřní hybatel, a spolu s vůlí přimějí člověka k určité činnosti (ADAIR, 
2004). 
Zaměstnavatelé při vybírání svých zaměstnanců často hledají znaky motivace, jakou 
jsou například energie a odhodlanost, tyto znaky se snaží posléze více prohloubit  
a rozvinout (ADAIR, 2004). 
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Lidské zdroje 
Pojem lidský zdroj lze charakterizovat jako lidský faktor v organizaci, který představuje 
kombinaci inteligence, dovedností a zkušeností. Lidé mají určité vrozené schopnosti, 
styl chování a osobní energii využívající při své práci. Práce je chápana jako 
dvoustranná výměna hodnot a nikoli jednostranným využíváním nějakého bohatství 
vlastníka (ARMSTRONG, 2002). 
Personální útvar 
Personální útvar se zabývá řízením a rozvojem lidských zdrojů v organizaci. Úkolem 
personálního útvaru je řízení znalostí, plánování lidských zdrojů, vzdělávání, rozvoj, 
bezpečnost a ochrana zdraví, odměňování zaměstnanců, péče o zaměstnance, personální 
administrativa, plnění zákonných požadavků a jiné záležitosti týkající se zaměstnanců 
(ARMSTRONG, 2002). 
2.2 Motivace 
„Teorie motivace zkoumá proces motivování, proces utváření motivací. Vysvětluje, proč 
se lidé při práci určitým způsobem chovají, proč vyvíjejí určité úsilí v konkrétním 
směru. Rovněž popisuje to, co mohou organizace udělat pro povzbuzení lidí, aby 
uplatnili své schopnosti a vyvinuli úsilí způsobem, který podpoří splnění cílů organizace 
i uspokojení jejich vlastních potřeb“(ARMSTRONG, 2002, s. 159). 
Jako základní pojmy v problematice motivace vystupují motiv a stimul. Motiv 
představuje určitou jednotlivou vnitřní psychickou sílu – popud, pohnutku. Může být 
chápán jako psychologická příčina či důvod chování nebo jednání člověka. Pojí se s ním 
pojem cíl, tzn., že cílem každého motivu je dosažení jistého finálního psychického 
stavu. Stimulem je podnět, který vyvolává určitě změny v motivaci člověka. Stimulací 
pak rozumíme, na rozdíl od motivu, vnější působení na psychiku člověka, díky němuž 
dochází k určitým změnám jeho činnosti prostřednictvím změny psychických procesů, 
především pak prostřednictvím změny jeho motivace (BEDRNOVÁ, 1998). 
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Obrázek 1: Proces motivace (Zdroj: ARMSTRONG, 2007, s. 220) 
Firmy by měly věnovat pozornost nejvhodnějším způsobů motivování lidí. K motivaci 
lidí mohou použít velkou škálu nástrojů, jako jsou různé stimuly, odměny, podmínky 
v organizaci, vedení lidí a jiné.  Teorie motivace také popisuje, co je zapotřebí, aby 
organizace udělaly pro povzbuzení lidí k tomu, aby uplatnili své schopnosti a vyvinuli 
potřebné úsilí. Tímto jsou splněny cíle firmy a uspokojeny i potřeby zaměstnanců. 
Potřeby lidí jsou různé, proto jeden způsob motivování nebude vyhovovat všem lidem 
(ARMSTRONG, 2002).  
Motivace má zpravidla tři složky motivace: 
• směr, 
• úsilí, 
• vytrvalost (ARMSTRONG, 2002, s. 159). 
Směr znamená, co se někdo pokouší dělat, úsilí zobrazuje jeho píli a vytrvalost 
představuje, jak dlouho se o to pokouší.  
 
Na výše uvedeném schématu lze vidět, že motivace je iniciována neuspokojenými 
potřebami. Tyto potřeby vytvářejí touhu něco získat nebo něčeho dosáhnout. Posléze 
jsou definovány cíle, které by měly uspokojit potřeby a přání. Je třeba si zvolit správnou 
cestu, která povede ke stanovenému cíli (ARMSTRONG, 2007). 
 
Stanovení 
 cíle 
Dosažení  
cíle 
     Potřeba Podniknutí kroků 
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Typy motivace: 
• Vnitřní – lidé si tyto faktory sami vytvářejí a ovlivňují je, aby se chovali 
určitým směrem. Jedná se především o odpovědnost, příležitost využívat  
a rozvíjet dovednosti a schopnosti, zajímavá práce, funkční postup apod.  
• Vnější – to co se dělá pro lidi, abychom je motivovali. Jedná se především  
o odměny, jako je např. povýšení, zvýšení mzdy apod. Ale mohou to být  
i tresty např. snížení mzdy, disciplinární řízení apod. (ARMSTRONG, 2002) 
Teorie motivace dle Armstronga: 
• Teorie instrumentality – tato teorie je založena na principu odměny nebo 
trestu („cukr a bič“). Slouží jako prostředek zabezpečení toho, aby se lidé 
chovali žádoucím způsobem.  
• Teorie zaměřené na obsah – tato teorie se zabývá lidskými potřebami. 
Tvrdí, že motivace vede k podnikání jednotlivých kroků za účelem 
uspokojení potřeb (spadá sem Maslowova hierarchie potřeb). 
• Teorie zaměřené na proces – teorie zaměřena na psychologické procesy 
ovlivňující motivaci a související s očekáváními, cíli a vnímáním 
spravedlnosti. Zabývá se tím, jak lidé vnímají své pracovní prostředí 
(ARMSTRONG, 2007). 
Bližší pohled na všechny teorie lidské motivace odhaluje společný řídící princip: Lidé 
dělají to, za co jsou odměněni (CASCIO, 2012). 
Teorie motivace dle Wayne F. Cascia lze klasifikovat do jedné ze tří kategorií:  
• Teorie potřeb - navrhují, že individuality mají určité fyzické a psychologické 
potřeby, které se pokoušejí uspokojit. Motivací je síla v důsledku individuální 
touhy uspokojit tyto potřeby (například hlad, žízeň, sociální smír). Obráceně, 
uspokojená potřeba nemotivuje. Tedy pokud by hladový člověk byl dobře citlivý 
na „Big mac útok“, tak po několika „Big macích“ by stejná osoba zjistila, že 
vyhlídka ještě dalšího je zřetelně nevábná. 
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• Teorie zesílení - také známá jako stimulační teorie nebo operační podmiňování, 
jsou založeny na základním principu učení - Zákon účinku. Jeho tvrzení je 
jednoduché  - chování, které je odměněno, inklinuje k opakování. Chování, které 
není odměněno, neinklinuje k opakování. Pokud management odměňuje chování 
jako je vysoce kvalitní práce, vysoká produktivita, včasné zprávy nebo kreativní 
návrhy, tato chování se pravděpodobně zvýší. Nicméně opak je také pravdou. 
Manažeři by neměli očekávat trvalý vysoký výkon od zaměstnanců, pokud 
důsledně ignorují zaměstnanecký výkon a příspěvky. 
• Teorie očekávání - pokud se zesilovací teorie zaměřují na objektivní vztah mezi 
výkonem a odměnami, teorie očekávání kladou důraz na vnímání souvislostí, 
tedy co člověk očekává. Podle teorií očekávání je individuální rozhodování 
produktem tří obecných pojmů: mocenství (hodnota zaměstnanců je vázána  
na odměny), prostředek (víra, že výkon bude odměněn), a očekávání (víra 
člověka, že pokud vynaloží úsilí, bude pracovat dobře). Zaměstnanci, kteří věří, 
že jejich úsilí povede k efektivnímu výkonu a kteří za něj očekávají významné 
odměny, se stávají produktivními a zůstávají produktivními, dokud se odměny 
potkávají s jejich očekáváním (CASCIO, 2012). 
2.2.1 Motivační program 
Východiskem je přijetí předpokladu, že úspěch podnikání spočívá v lidech. Motivační 
program představuje konkretizaci systému práce s lidmi v podniku s relativně 
vyhraněným zaměřením na pozitivní ovlivňování motivace zaměstnanců. Konkrétně 
motivační program tvoří soubor pravidel, opatření a postupů, jejich primárním zájmem 
je dosažení žádoucí pracovní motivace, která vede k naplňování organizačních potřeb a 
cílů. Program bývá vytvořen na základě předcházejícího rozboru ve společnosti 
(BEDRNOVÁ, NOVÝ, 2007). 
2.2.2 Motivace k práci 
Motivací k práci rozumíme ten aspekt motivace lidského chování, který je spojen 
s výkonem pracovní činnosti. Vyjadřuje přístup člověka k práci a ke konkrétním 
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okolnostem jeho pracovního uplatnění, tj. vyjadřuje konkrétní podobu jeho pracovní 
ochoty (BEDRNOVÁ, 1998). 
Je důležité hodnotit vztah mezi motivací a pracovním výkonem (výkonností 
pracovníka). Motivace není jediným faktorem ovlivňujícím výkon, mohou to být  
i schopnosti, vědomosti a dovednosti (BEDRNOVÁ, 1998). 
2.2.3 Demotivace 
„Nevím, jestli je možné zaměstnance motivovat. Pro začátek by možná stačilo, kdyby je 
moji vedoucí přestali cíleně demotivovat“ (SCHUSTER, 2010, s. 91). 
Demotivaci lze charakterizovat jako úpadek nebo ztráta zájmu. Manažeři by měli 
uvažovat ne jenom nad tím jak motivovat své zaměstnance, ale měli by se zamyslet 
spíše nad tím, jak zabránit jejich demotivaci. Za nejčastější faktory demotivace lze 
považovat pocity nespravedlivého hodnocení a projevy nedůvěry vůči zaměstnancům 
(PROBYZNYS.INFO, 2013). 
2.3 Řízení pracovního výkonu 
Představuje spojení strategického a integrovaného přístupu, který je založený na řízení 
lidí na základě ústní dohody nebo častěji písemné smlouvy. Rozvíjení pracovních 
schopností má za úkol zlepšování pracovního výkonu, zlepšování spokojenosti každého 
pracovníka. Moderní řízení lidských zdrojů dokonce vyžaduje potřebu vytváření 
pracovních míst na míru schopnostem a preferencím každého pracovníka. Na základě 
smlouvy nebo dohody mezi pracovníkem a manažerem dochází k vytváření pracovních 
úkolů, vzdělávání a rozvoje pracovníka a jeho hodnocení (odměňování). Úkolem 
lidských zdrojů je zajištění úspěšné a konkurenceschopné organizace. Dále pak 
rozšiřování a prohlubování schopností jednotlivců a týmu v organizaci (KOUBEK, 
2004). 
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Na níže uvedeném schématu je zobrazeno, že pracovní vztah začíná smlouvou či 
dohodou a vzděláním, které je zapotřebí k pracovnímu výkonu. Tomu pak odpovídá  
i odměna za pracovní výkon. Vedoucí pracovník by měl zařídit motivující vedení 
podřízeného pracovníka a průběžně mu poskytovat zpětnou vazbu týkající se jeho 
pracovního výkonu. Na závěr období dochází k hodnocení pracovního výkonu, což je 
provázáno i se vzděláváním a rozvojem pracovníka. Takže i vzdělávání a rozvoj je úzce 
provázán s odměňováním pracovníka (KOUBEK, 2004). 
 
Obrázek 2: Řízení pracovního výkonu (Zdroj: KOUBEK, 2004, s. 21) 
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Pracovní výkon 
pracovníka v průběhu 
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Zkoumání (hodnocení) 
pracovního výkonu 
pracovníků a jeho 
faktorů 
Vzdělávání a rozvoj 
pracovníků  
Odměňování 
pracovníků 
Motivující vedení a neustálá 
komunikace 
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2.4 Řízení lidských zdrojů 
Lidské zdroje představují pro firmu nejcennější statek. Lidé ať už jednotlivci nebo 
kolektiv přispívají firmě k dosažení podnikových cílů, proto je nutné tento lidský kapitál 
řídit a dále rozvíjet. Rozvoj lidského kapitálu přestavují investice, které jsou 
poskytovány do vzdělání, tím se stává organizace skutečnou „učící se organizací“ 
(ARMSTRONG, 2002). 
Podnik prostřednictvím řízení lidských zdrojů zajišťuje úspěšné splnění firemních cílů a 
představuje jistou konkurenční výhodu (ARMSTRONG, 2002). 
Řízení lidských zdrojů může mít dva přístupy: 
1) Tvrdý přístup 
V tvrdém přístupu je chápán lidský kapitál jako zboží. Velký důraz je kladen  
na kvantitativní, praktické a podnikatelské stránky řízení lidí. Je založen  
na tzv. „filozofii kšeftu“, kdy je třeba nakládat s lidmi tak, aby vytvářeli pro podnik 
přidanou hodnotu, tím je zaručena konkurenční výhoda. Je tu využíván racionální 
přístup, který je používán u kteréhokoliv jiného ekonomického faktoru. Považuje lidi  
za lidský kapitál, z něhož lze dosáhnout zisku, jestliže se investuje do jeho rozvoje 
(ARMSTRONG, 2002). 
2) Měkký přístup 
Měkká podoba řízení lidských zdrojů klade důraz na motivování, komunikaci, vedení  
a vychází z tzv. školy lidských zdrojů. Konkurenční výhoda plyne z oddanosti  
a angažovanosti pracovníků, zapojení pracovníků do rozhodování a spoluodpovědnosti. 
Lidi jsou tu viděni jako prostředek k dosažení úspěchu organizace, ne jako předmět. 
Zájmy managementu a pracovníků by měly být v tomto přístupu v souladu, kde se klade 
důraz na tzv. „vzájemnost“ (ARMSTRONG, 2002). 
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2.4.1 Strategické řízení lidských zdrojů 
Hlavním úkolem strategického řízení lidských zdrojů je formovat schopnost organizace 
zabezpečením kvalifikovaných, oddaných a dobře motivovaných pracovníků. 
Podstata strategického řízení lidských zdrojů spočívá v rozhodování o záměrech  
a plánech organizace, které se týkají zaměstnávání lidí a strategie, řízení pracovního 
výkonu, rozvoje a odměňování pracovníků. Charakteristickým rysem strategického 
řízení lidských zdrojů je integrace vertikální nebo horizontální. Vertikální integrace 
spočívá v propojení strategie lidských zdrojů s podnikovou strategií. Horizontální 
integrace spočívá v integrování strategií lidských zdrojů mezi sebou navzájem 
(ARMSTRONG, 2002). 
Strategické řízení lidských zdrojů znamená přizpůsobení aktivit a politiky lidských 
zdrojů podnikové strategii. Snaží se pokrýt lidské potřeby a rozvoje jejich schopností, 
tak aby lidé byli schopni pracovat efektivně (ARMSTRONG, 2002). 
Hlavním cílem je, aby v organizaci pracovali kvalifikovaní, oddaní a dobře motivovaní 
pracovníci, což představuje určitou konkurenční výhodu (ARMSTRONG, 2002). 
2.4.2 Strategický rozvoje lidských zdrojů 
Strategický rozvoj lidských zdrojů ve své podstatě znamená poskytování příležitostí 
k odbornému vzdělávání, učení a rozvoji za účelem zlepšení výkonu zaměstnance, 
organizace či týmu. Definice podle Harrisonové uvádí: „rozvoj vyplývající z jasné vize  
o schopnostech a potenciálu lidí, který probíhá v souladu s celkovým strategickým 
rámcem daného podniku“ (ARMSTRONG, 2002, s. 467). 
Cílem strategického rozvoje lidských zdrojů je vytvoření logického, úplného a 
jednotného rámec pro rozvíjení lidí. Důležité je vytvoření správného prostředí, které by 
podněcovalo ke vzdělávání a rozvoji zaměstnanců. Jedná o podnikatelsky orientovanou 
záležitost. Podniková politika musí brát v potaz i individuální potřeby. Hlavním úkolem 
rozvoje lidí je zvyšování jejich zaměstnatelnosti a to jak uvnitř organizace, tak i mino ni 
(ARMSTRONG, 2002). 
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Řízení lidských zdrojů si klade za cíl vytváření podmínek, ve kterých se bude realizovat 
skrytý potenciál, který představuje nové dovednosti, znalosti, nové nápady a myšlenky 
(ARMSTRONG, 2002). 
Složky rozvoje lidského kapitálu: 
• Učení se – je proces, při kterém se mění chování jedince a dochází k němu 
v důsledku zkušeností. 
• Vzdělávání – jedná se o rozvoj znalostí. 
• Rozvoj – představuje zvyšování osobních schopností prostřednictvím 
nabízejících se vzdělávacích akcí. 
• Odborné vzdělávání – jde o systematické formování chování pomocí učení, 
vzdělávacích programů a různých vzdělávacích akcí, které umožňují 
jedincům dosáhnout takové dovednosti a schopnosti, aby mohli vykonávat 
svoji práci efektivně (ARMSTRONG, 2002). 
Učení probíhající v organizaci vytváří nové znalosti, které jsou schopny ovlivňovat 
chování. Organizace si tedy různým způsobem osvojuje nejrůznější znalosti, metody a 
postupy (ARMSTRONG, 2002). 
Proces učení probíhající v organizaci lze definovat jako složitý a ne příliš zřetelný 
třífázový proces, který se skládá z: získávání, rozšiřování a sdíleného zavádění znalostí 
(ARMSTRONG, 2002). 
 V organizaci probíhá učení za dvou podmínek:  
1. když organizace dosahuje toho, co zamýšlela, 
2. když je identifikován a upraven nesoulad mezi záměry a výsledky 
(ARMSTRONG, 2002). 
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2.5 Vzdělávání a rozvoj v systému personální práce  
V moderní společnosti jsou kladeny daleko větší nároky na vzdělání a znalosti, proto 
člověk musí své znalosti a dovednosti neustále prohlubovat a rozšiřovat, aby byl více 
zaměstnatelný, a tudíž pro firmu více použitelný. Vzdělávání se tak stává celoživotním 
procesem, kde sehrávají stále větší roli organizace a její vzdělávací aktivity (KOUBEK, 
2002). 
Základem úspěšnosti organizace na trhu je připravenost na změny a flexibilita, kterou 
tvoří převážně flexibilní lidé, kteří změnu akceptují a podporují. Proto jednou 
z hlavních personálních činností by měla být péče o formování pracovních schopností 
zaměstnanců. Dynamika a struktura rozvoje pracovních schopností by měla být 
s určitým předstihem v souladu s dynamikou a strukturou rozvoje techniky využívané 
v podniku a zaměstnanci by měli být schopni reagovat na požadavky trhu (KOUBEK, 
2002). 
Důvody proč se organizace mají věnovat vzdělávání a rozvoji svých zaměstnanců: 
• Vznik nové technologie a poznatku – tzn. znalosti a dovednosti lidí rychle 
zastarávají. 
• Proměnlivost lidských potřeb, potažmo i celého trhu (výrobků a služeb) – tzn. 
potřeba větší flexibility podniků a jejich zaměstnanců. 
• Změna technologie a techniky v podnicích. 
• Větší zaměření na kvalitu poskytovaných výrobků a služeb a na službu 
zákazníkovi. 
• Mění se organizace práce (povaha i způsob) – např. delegování a posilování 
pravomocí, atd. 
• Rozvoj informačních technologií. 
• Globalizace a internacionalizace – nutnost podnikat a komunikovat 
v internacionálním prostředí.  
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• Nutnost snižování nákladů a lepší využití technologií. 
• Péče o vzdělání a rozvoj zaměstnanců. 
• A jiné (KOUBEK, 2002). 
Vzdělávání zaměstnanců je personální činností zahrnující: 
• Prohlubování pracovních schopností zaměstnanců. 
• Zvyšování použitelnosti zaměstnanců (tj. rozšiřování pracovních schopností). 
• Rekvalifikační procesy v podniku (tj. přeškolování zaměstnanců na povolání, 
které podnik potřebuje). 
• Přizpůsobování pracovních schopností nových zaměstnanců specifikacím 
pracovního místa, používané technologie a stylu práce apod.  
• Formování osobnosti pracovníka (KOUBEK, 2002). 
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Výše uvedené schéma zobrazuje proces plánovaného vzdělávání. Prvním krokem 
v procesu plánování vzdělání je identifikace a definování potřeb vzdělávání, který 
obsahuje analýzu podnikových, týmových a individuálních potřeb získat nové 
dovednosti, schopnosti nebo znalosti. Druhý krok má za úkol definování požadovaného 
vzdělávání, což spočívá ve specifikaci dovedností a znalostí, které se mají pracovníci 
naučit. V dalším kroku je zapotřebí určit vzdělávací program, který by díky zvolení 
správné metody vzdělávání zabezpečil uspokojení potřeb a splnění cílů vzdělávání. 
S plánováním úzce souvisí stanovení školitele, určení metody vzdělávání a místa 
průběhu (jestli v organizaci nebo mimi ni). Další krok procesu souvisí se samotnou 
realizací vzdělávání. Po průběhu vzdělávání následuje vyhodnocení. 
 
 
Plánování vzdělávacích 
programů 
Definování požadovaného 
vzdělávání 
Identifikace potřeb 
Metody Zařízení Místo Vzdělavatelé 
Realizace vzdělání 
Vyhodnocení vzdělání 
Obrázek 3: Proces plánovaného vzdělání (Zdroj: ARMSTRONG, 2002, s. 497) 
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Vzdělávání v organizaci: 
• Filozofie vzdělání -  ve své podstatě znamená přístup jednotlivých organizací  
ke vzdělání. Měla by být vytvořena základna, od níž se odvíjí politika 
vzdělávání. Každá organizace by měla mít vytvořenou svoji filozofii vzdělávání, 
tj. jakou důležitost v organizace klade na vzdělávání. Jsou organizace, které mají 
pasivní přístup ke vzdělávání a domnívají se, že pracovníci sami přijdou na to 
jak se s prací vypořádat. Ale na druhou stranu jsou tu organizace, které si 
uvědomují konkurenční výhodu díky výší kvalitě lidí, proto investují do rozvoje 
dovedností a schopností svých pracovníků. 
• Proces vzdělání - představuje plánování, realizaci a vyhodnocování 
jednotlivých kritérií efektivního vzdělávání a programy a akce systematického 
vzdělání. 
• Identifikace potřeb vzdělávání – stanovení v organizaci typu vzdělávání. Měl 
by vyhovovat potřebám jak jednotlivým pracovníkům, tak i organizaci. 
• Plánování a rozhodování - rozhoduje se o volbě vzdělávání, které by mělo 
uspokojit potřeby organizace, týmů a jednotlivců z krátkodobého  
i dlouhodobého hlediska. Rozhodnutí o tom, jaké metody vzdělávání vybrat  
a aplikovat.  
• Realizace vzdělávání – spočívá v samotné vzdělávací činnosti.  
• Odpovědnost za vzdělávání -  určení odpovědné osoby, která provádí 
samotnou realizaci vzdělávání.  
• Vyhodnocování (evaluace) – zjištění, zda vzdělání splnilo očekávání, 
porovnání s plánem a vyhodnocení do jaké míry byl plán naplněn a jak bylo 
dosaženo cíle z hlediska uspokojení potřeb (AMSTRONG, 2002). 
 
 
27 
2.5.1 Formální vzdělávání  
Jedná se o klasickou formu vzdělávání, která má podobu přednášek a je považována  
za základní prostředek rozvoje pracovníka. S největší pravděpodobností zaměstnanci, 
kteří se účastnili stejného školení, získali stejné vědomosti (WALKER, 2003). 
Postupem času byly tyto vzdělávací programy v nezměněné podobě zhuštěny do tzv. 
vzdělávacích balíčků, které posléze byly umístěny na podnikové intranety nebo CD 
nosiče. Hlavním cílem bylo zvýšení dostupnosti a snížení administrativních nákladů 
(WALKER, 2003). 
Mezi výhody formálního vzdělávání patří: 
• Všem zúčastněným jsou předávány stejné vědomosti a znalosti.  
• Předávané znalosti jsou v souladu s požadavky státních (respektive 
podnikových zařízení). 
• Jedná se o pohodlnou formu učení se, kterou si účastníci pamatují ze školy.  
• Zaručuje předávání získaných informací dál. 
• Představuje příležitost zodpovězení případných dotazů nebo se může navázat 
diskuze na daný problém.  
• Jsou vysvětlovány nové přístupy a dále předávány nové informace o nových 
politikách a postupech (WALKER, 2003). 
Mezi nevýhody formálního vzdělávání patří: 
• Jednosměrná komunikace. 
• Předávání informací je zpravidla jednotvárné, velmi zřídka jsou používány 
jiné techniky učení se.  
• Nové znalosti se musí naučit každý sám i při skupinových diskuzích.  
• Předpokladem je, že účastníci jsou na stejné úrovni vzdělání a mají stejné 
potřeby a způsob učení (WALKER, 2003). 
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V dnešní době je stále více rozšířený způsob vzdělávání zaměstnanců ve firmě pomocí 
moderní technologie. Standardní vzdělávací programy lze za pomocí internetu nebo 
sofistikovaného podnikového intranetu zefektivnit a do vzdělání zakomponovat prvky 
interaktivity (WALKER, 2003).   
Využití moderní technologie a počítači řízeného podnikového vzdělávání, umožňuje 
zaměstnancům přijímat znalosti pocházejících ze všech regionů světa, které byly dříve 
dostupné jen vybraným pracovištím. Dále jsou pomocí technologie sníženy náklady  
na jednoho pracovníka, který se účastní vzdělávacího programu. Nemusí se za něj platit 
cestovné, náklady na ubytování či náklady vyplývající z nízké kapacity školicích 
místností.   Podniky si můžou pořídit různé nestandardní vzdělávací programy za nízké 
ceny. Díky technologiím jsou i přístupné zdarma některé sekundární informační zdroje, 
které umocňují vzdělávací programy. Daná problematika nebo případné otázky mohou 
být řešeny pomocí specifických diskusních fór, jako je např. chat rooms (WALKER, 
2003).   
S postupným vývojem technologie docházelo i k inovacím vzdělávacích programů. 
Rozšířily se různé vzdělávací programy na internetu on-line a zvýšil se konkurenční boj 
mezi firmami poskytujícími právě vzdělávání. Tím, že je v této oblasti větší 
konkurenční nátlak, je snahou podnikatelů poskytujících vzdělávací služby, stále 
zvyšovat kvalitu svých služeb, aby v tomhle konkurenčním boji byli úspěšní 
(WALKER, 2003).   
Větší tlak je kladen i na vývojáře jednotlivých kurzů. Aby byl kurz pro své uživatele 
více atraktivní, musí se klást větší důraz na grafické zpracování, video a audio nahrávky 
poskytované v reálném čase, ale také jsou očekávány nějaké „zábavné prvky“ jako 
součást vzdělávání (WALKER, 2003).   
Budoucnost vzdělávání směřuje do síťové orientace, která tvoří odhadem 80% všech 
školení, která zabezpečují podnikové systémy vzdělávání (WALKER, 2003).   
Nevýhodou této formy (distančního) vzdělávání je větší míra tzv. „odpadlíků“ než  
u tradičního způsobu školení, neboť u distančního vzdělávání neexistuje (nebo jen 
zřídka se používá) prezenční listina, tudíž chybí kontrola nad výukou. Účastníci kurzů 
se mohou učit vlastním tempem a podle svých potřeb, po čase zjistí, že některé části 
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kurzu mohou přeskočit nebo se dokonce z kurzu i odhlásit. Hrozí tím nebezpečí, že 
v některých případech k žádným změnám vzdělávání ani nedojde, neboť tu chybí zpětná 
vazba (WALKER, 2003).   
2.5.2 Neformální vzdělávání 
Podle výzkumu probíhá ze 70% na pracovištích neformální vzdělávání. Tento typ 
vzdělávání není zcela podnikatelem dána. Neformální vzdělávání se děje vždy, když 
zaměstnanci si chodí mezi sebou pro radu, různé typy diskuzích o nějaké pracovní 
problematice nebo si zaměstnanec přečte článek, který mu doporučil kolega z práce 
(WALKER, 2003).   
Do neformálního vzdělávání můžeme zařadit tzv. coaching a mentoring. I když se tyto 
metodiky řadí mezi neformální vzdělávání, tak tu můžeme nacházet formální prvky, 
zejména v samotném programu, jinak jeho obsah musí vždy zůstat neformální 
(WALKER, 2003).   
Neformální vzdělávání můžeme rozdělit: 
• Pragmatické vzdělávání – do pragmatického vzdělávání patří znalosti  
a dovednosti nezbytné pro výkon práce. 
• Intrapersonální učení se – patří sem takové dovednosti, které potřebuje 
pracovník proto, aby se mohl pohybovat na pracovišti, přizpůsobovat se 
změnám, které vznikají v pracovním prostředí nebo řešit určité problémy.  
• Interpersonální vzdělávání – tento typ vzdělávání učí pracovníky pracovat 
ve skupině, spolupracovat a navazovat kontakty. 
• Učení se podnikové kultuře – jedná se o pochopení určitého řádu ve firmě, 
podnikových norem a očekávání týkajících se chování (WALKER, 2003).   
Následující tabulka porovnává jednotlivé charakteristiky formálního a neformálního 
učení. Na základě jednotlivých charakteristik lze tyto dvě formy učení srovnávat. 
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        Tabulka 1: Srovnání formálního a neformálního učení  
Neformální učení Formální učení 
Odpovídající individuálním 
potřebám. 
Závažné pro někoho, méně závažné 
pro jiné. 
Osoby se učí podle potřeb. Všichni zúčastnění se učí totéž. 
Může jít o malou mezeru mezi 
současnými a cílovými znalostmi. 
Může jít o značnou mezeru mezi 
současnými a cílovými znalostmi. 
Bezprostřední uplatitelnost. Doba uplatnitelnosti je různá. 
Učící se osobu rozhodují o tom, jak 
bude učení probíhat. 
O tom, jak bude učení probíhat, 
rozhoduje vzdělavatel. 
Snadno přenositelné učení. Mohou nastat problémy při uplatnění 
naučených poznatků a dovedností na 
pracovišti. 
Odehrává se při práci. Často se odehrává mimo pracoviště. 
       (Zdroj: ARMSTRONG, 2002, s. 485) 
2.6 Profesní a osobní rozvoj pracovníků 
Mezi hodnoty firmy jsou zahrnuty i hodnoty lidského kapitálu, které vyjadřují osobní 
růst zaměstnanců, tvůrčí schopnosti, kvalifikaci zaměstnanců, úroveň vzdělání  
a příležitost se dále vzdělávat apod. (STÝBLO, 2003). 
Celoživotní vzdělávání nejenom, že je považováno za hlavní zdroj růstu produktivity, 
ale také je považováno za zdroj informací a znalostí. V mnoha firmách se efektivnost 
učení zvyšuje pomocí informačních technologií, e-learningu a dalších jeho 
elektronických podob (STÝBLO, 2003). 
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Zásady pro realizaci profesního a osobního rozvoje: 
• Jednotlivé profese by měly být podrobeny vstupní diagnóze k určení 
kvalifikačních potřeb a stupně profesních znalostí. 
• Zajistit přívětivou atmosféru pro všeobecné přijetí vzdělávacího programu. 
• Měl by být vypracovaný věcný a časový harmonogram. 
• Provést tzv. první kolo realizace programu, zhodnotit je a provést případné 
změny (STÝBLO, 2003). 
Prostředky, které jsou investované do vzdělání zaměstnanců, tj. zvyšování kvalifikace 
zaměstnanců, jsou brány za investice podniku do lidského kapitálu. Tyto investice 
nejsou návratné ihned (tedy krátkodobě), ale až za určitý čas dochází k adaptaci  
na změny, které jsou vyvolány novými poznatky ze strany zaměstnanců, získané  
z různých seminářů, kurzů či školení (STÝBLO, 2003). 
Výhody plynoucí ze školení pro podnik: 
• zvýšení výkonnosti, 
• zlepšení znalostí zaměstnanců, 
• zvyšuje image podniku,  
• zlepšuje vztahy mezi vedoucími a podřízenými,  
• podporuje týmovou práci,  
• napomáhá rozvoji podniku, 
• napomáhá politice povyšování (převádění pracovníků z nižší pracovních 
míst na vyšší) z vlastních personálních zdrojů, jedná se o tzv. HiPo  
(High Potencial), 
• zvyšuje personální morálku (STÝBLO, 2003). 
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Výhody plynoucí ze školení pro zaměstnance: 
• poskytuje informace o pracovní činnosti (plánech, záměrech podniku), 
• zefektivňuje rozhodování a řešení problémů,  
• zvyšuje sebevědomí a rozvijí osobnost,  
• zvyšuje uspokojení z práce a uznání,  
• poskytuje šance pro budoucí uplatnění,  
• uspokojuje osobní potřeby (STÝBLO, 2003). 
Dalšími důvody vzdělávání zaměstnanců mohou být např. změna pracovních metod  
a postupů, zefektivnění práce a snížení zmetkovitosti, snížení nehodovosti a úrazovosti 
(důvodem může být nekvalifikované zacházení se stroji, nedodržení předpisů a jiné).  
A dále pak odstranění nekvalitní produkce, instalace a zavedení nového zařízení, 
modernizace provozů, která vyžaduje osvojení si nových dovedností atd. (Stýblo, 2003). 
Stanovení potřeb profesního a osobního rozvoje zaměstnanců: 
• analýza základních problémů profesního zdokonalování, 
• stanovení cílů a obsahů formy rozvoje zaměstnanců na základě zjištěných 
potřeb (STÝBLO, 2003). 
2.6.1 Technologie a rozvoj zaměstnanců 
Zaměstnanci představují v organizaci samostatné, nezávislé investory lidského zdroje, 
kteří se do značné míry mohou rozhodnout, na kolik se budou v dané organizaci 
angažovat. Investice, které jsou vloženy do vzdělávání, vedou k vyšší produktivitě, než 
k navýšení kapitálu nebo časového fondu pracovníků (WALKER, 2003).  
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2.6.2 Formy profesního rozvoje 
Důležité je zjištění vzdělávacích potřeb podniku, aby se mohly určit profesní i osobní 
rozvoj pracovníků. Dále je zapotřebí zvolit vhodnou formu vzdělávání. Vzdělávání 
může probíhat na pracovišti nebo i mimo pracoviště (STÝBLO, 2003), 
(PODNIKATOR.CZ, 2012). 
Vzdělávání probíhající na pracovišti probíhá při výkonu práce v rámci pracovní doby. 
Tento způsob vzdělávání se nejvíce využívá při vzdělávání dělníků nebo pracovníků 
pracujících manuálně (STÝBLO, 2003), (PODNIKATOR.CZ, 2012). 
Vzdělávání probíhající mimo pracoviště se týká převážně vedoucích pracovníků, ale dá 
se využít i ke vzdělávání jiných skupin (STÝBLO, 2003), (PODNIKATOR.CZ, 2012). 
Vzdělávání na pracovišti: 
• Delegování úkolů (on fly) - jedná se o nejvýznamnější prostředek, který 
souvisí s předáváním příslušné pravomoci a odpovědnosti. Tímto se ověřuje 
motivace, potenciál apod. Jedná se o učení tzv. za pochodu, které je ve firmě 
nejefektivnější. 
• Asistování (stínování) - tato forma vzdělávání spočívá v tom, že 
pracovníkovi je přidělen pomocník, zpravidla to bývá tzv. mentor, pod jehož 
dohledem plní dotyčný pracovník zadané úkoly. Tato spolupráce probíhá 
formou konzultací řešení a postupů. 
• Rotace práce (cross training) - při této formě vzdělávání je pracovník 
pověřen různými úkoly v různých úsecích organizace, využívá se to 
především u řídících pracovníků, kteří potřebují poznat všechny druhy práce 
v organizaci. 
• Coaching - k této metodě vzdělávání je určený kouč, který využívá různé 
způsoby komunikace a poskytování zpětné vazby, může se jednat např.  
o řízenou diskuzi. Koučem může být zkušený odborník, manažer, ale  
i psycholog, který má za úkol podněcování a směrování pracovníka  
k žádoucímu výkonu. 
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• Instruktáž -  používá se při zácviku nového pracovníka nebo při převelení, 
kdy se pracovník zaučuje na jiném pracovišti potažmo stroji. 
• Counselling - řadí se mezi nové formy vzdělávání. Spočívá v ovlivňování  
a konzultaci, která překonává jednosměrnost vztahu mezi vzdělaným  
a vzdělavatelem nebo mezi podřízením a nadřízeným. 
• Pracovní porada - slouží k řešení aktuálních problémů a řadí se také mezi 
určitý proces vzdělávání v podniku (STÝBLO, 2003), (PODNIKATOR.CZ, 
2012). 
Vzdělávání mimo pracoviště: 
• Přednášky - mohou to být přednášky, které jsou zaměřené na získání 
teoretických znalostí nebo přednáška spojená s diskusí, díky které se může 
dosáhnout spoustu řešení dané problematiky. 
• Případové studie - odvíjí se od zadaného problému, který musí řešit vedoucí 
pracovníci. 
• Brainstorming - je tvorbou kreativních nápadů k řešení problému. Každý 
člen přispěje svým návrhem a poté se dají dohromady všechny návrhy členů, 
které se dále diskutují, a hledá se optimální řešení. 
• Hraní rolí - tzv. manažerské hry slouží k rozvoji manažerských pracovníků 
podněcující samostatnost a orientaci na rozvoj praktických schopností 
účastníků. 
• Assesment centre - simulace problému ve speciálním diagnosticko-
výcvikovém programu, která je třeba řešit každý den. Výsledky 
pracovníkova počínání jsou monitorované k posouzení, jak daný pracovník 
zvládá stresové situace apod. 
• Outdoor training - tzv. škola hrou, úkolem manažerů je vyřešit problém  
v určitém časovém limitu. 
• Demonstrování  - za pomocí počítačů a moderní techniky jsou předvedeny 
praktické znalosti a dovednosti pracovníků (PODNIKATOR.CZ, 2012). 
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Vzdělávání může také probíhat jako sebevzdělávání, kdy pracovník se vzdělává svou 
vlastní aktivitou. K smysluplnému sebevzdělávání je zapotřebí si stanovit jasné cíle, 
způsoby realizace a časový harmonogram. K této formě vzdělávání je zapotřebí pevná 
vůle, sebekázeň i kontrola, která může být provedena buď vedoucím pracovníkem, nebo 
i spolupracovníky (STÝBLO, 2003). 
2.7 Moderní trendy ve vzdělávání 
Coaching 
Coachingem je označován styl vedení zaměřený na osobu a rozvoj, který má 
spolupracovníky podněcovat k dalšímu osobnímu růstu a ke zlepšování jejich 
výkonnosti. Dnes je coaching přijímán jako samozřejmé doplnění dalších opatření  
ve prospěch personálního rozvoje. Jedná se o formu profesního poradenství, která 
pomáhá řešit problémy a dosahovat cílů, aniž by poradce stanovil řešení. Coaching 
spojuje dvě hlediska zaměstnance – roli a osobnost (FISCHER, 2006). 
Coachingem se rozumí: „kombinace individuálního poradenství, osobní zpětné vazby  
a prakticky orientovaného tréninku.“ (FISCHER, 2006, s. 17). 
Na základě šetření byly objeveny změny v coachingu. Především se jedná o nové 
zaměření coachingu v oblasti rozvojové metody a tím se stává součástí firemních 
procesů. Je to i možnost jak dosáhnout lepší firemní kultury, která je založena  
na otevřené, spolupracující a respektující organizaci. Předpokladem úspěšného 
coachingu je dobrovolnost a důvěrnost informací. Nově se začíná využívat týmový  
a skupinový coaching, ale také mentoring, který slouží jako další rozvojová metoda 
(MODERNÍ ŘÍZENÍ, 2014a). 
Mentoring 
„Mentoring je účinný způsob předávání a rozvoje nejen odborných, ale i měkkých 
dovedností včetně manažerských“ (ASOCIACEMENTORINGU.CZ, 2015).  
Jedná se o velmi často využívaný nástroj podpory a rozvoje lidského potenciálu, jenž je 
velice efektivní. Mentoring představuje profesionální vztah mezi mentorem a menteem 
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(mentorovaným). Mentor působí jako průvodce, který předává své zkušenosti a znalosti 
menteeovi v dané oblasti a k danému tématu. Mentoring v praxi zpravidla probíhá  
na pracovišti, kde mentor pomáhá menteemu nalézt správný směr a správné řešení 
daného úkolu (ASOCIACEMENTORINGU.CZ, 2015).  
Mentor je expertem ve svém oboru a pomáhá menteemu řešit určitý úkol nebo mu 
ukazuje, jak se chovat v určitých situacích. Mentroring má obrovské přínosy v motivaci 
a spokojenosti mentorovaných pracovníků i mentorů. Tato forma rozvoje zaměstnanců 
je finančně nenáročná, přispívá k nižší fluktuaci, podporuje realizaci strategických cílů  
a vytváří kulturu spolupráce a sdílených vlastností (ASOCIACEMENTORINGU.CZ, 
2015).   
E-learning/ B-learning 
E-learning je považovaný za moderní formu vzdělávání. Výhodou je jeho přístupnost  
a nabídka široké škály studijních materiálů. Poskytované materiály mohou být formou 
prezentace, videí, testů a úkolů. V některých případech je k dispozici i chat, kde mohou 
účastníci mezi sebou diskutovat nebo komunikovat s lektorem (BLENDED-
LEARNING-STUDY.COM, 2015). 
Zvláště ve světě je tato forma vzdělávání oblíbená. V některých zemích se uplatňuje 
v úsilí o budování standardu na velké vzdálenosti při optimálních nákladech. V jiných 
zemích se uplatňuje proto, aby byly dohnány jiné země, které mohou stavět na tradici  
a propracovaném systému vzdělávání (MODERNÍ ŘÍZENÍ, 2014b). 
E-learning je vhodné použít k rozvoji měkkých dovedností popř. s kombinací  
tzv. blended learningu. Kdežto nevhodné použití je např. k rozvíjení prodejních 
dovedností. (MODERNÍ ŘÍZENÍ, 2014b).  
Blended learning (častěji používaný zkrácený název B-learning) má za úkol 
vykompenzovat nedostatky e-learningu. Zahrnuje v sobě to nejlepší z tradičních  
a moderních forem vzdělávání. Jedná se o efektivní formu výuky, neboť obsahuje 
kombinaci osobní účasti na výuce se samostudiem, které je podporováno 
elektronickými kanály. B-learning se nejvíce používá při zaměstnání (BLENDED-
LEARNING-STUDY.COM, 2015). 
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Ačkoliv moderní formy vzdělávání jsou přínosné, nesmí se opomíjet tradiční formy 
vzdělávání, které fungují po celá staletí a zaručují kvalitní vzdělávací proces 
(BLENDED-LEARNING-STUDY.COM, 2015). 
360 stupňová zpětná vazba 
360stupňová vazba vznikla jako nástroj rozvoje lidských zdrojů. Podstata tohoto 
nástroje spočívá v hodnocení pracovníka ze strany jeho kolegů. Výstupem 360stupňové 
vazby je zpětná vazba manažerovi o tom, jak jiní vidí jeho chování, jak ho hodnotí a jak 
na něho působí. Pro sestavení této vazby jsou zapotřebí dotazníky, které obsahují 
položky představující různé manažerské chování. Existuje množství oblastí, ve kterých 
má smysl manažera hodnotit a různé druhy stupnic. Každému použití musí předcházet 
definování záměru, který je do dotazníku určující. Po zpracování hodnocení je výsledek 
komunikován hodnocenému pracovníkovi prostřednictvím individuální zprávy 
(KUBEŠ, ŠEBESTOVÁ, 2008). 
Osobou, která pomáhá porozumět zprávě a stanovit si rozvojový plán se nazývá 
facilitátor. Následný rozvoj je nejdůležitějším vyústěním celého procesu 360stupňové 
vazby. Může mít různou podobu např. účast na tréninkových programech, stáž, 
individuální coaching apod. Proces 360stupňové zpětné vazby je aplikován s cílem 
rozvoje manažerů. (KUBEŠ, ŠEBESTOVÁ, 2008). 
„Samostatnou skupinu aplikací 360stupňového principu představuje oblast rozvoje 
týmu tzv. teambuilding. Bez týmové práce se neobejde žádná firma. Aby týmy 
dosahovaly maximální efektivnosti, potřebují se podívat kriticky na to, jak fungují 
z hlediska procesu i mezilidských vztahů“ (KUBEŠ, ŠEBESTOVÁ, 2008, s. 41). 
Zkoordinování týmu je výsledkem úsilí celého týmu a jeho leadra. Princip 360stupňové 
vazby je zachován v tom, že všichni členové týmu poskytují zpětnou vazbu leadrovi, 
který se svým týmem pracuje. Takové projekty vyžadují velkou otevřenost a vzájemnou 
důvěru. Na principu vzájemné zpětné vazby existují ještě náročnější postupy. Každý 
člen týmu posuzuje všechny ostatní kolegy. Metoda SYMLOG představuje 
nejpropracovanější systém na rozvoj leadrů a celých týmu (KUBEŠ, ŠEBESTOVÁ, 
2008). 
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Zpětná vazba poskytuje systému životně důležité informace. Proto je pokládáno 
poskytování a příjímání zpětné vazby za jednu ze základních vlastností manažerů. Její 
podstata zůstává stejná, očima jiných poskytuje důležitou informaci o tom, jak 
fungujeme. Bez ní zůstáváme zaslepeni vnímání vlastních schopností a chování. Proto 
hrozí riziko chybného rozhodnutí, které se může manažerovi nebo celé firmě vymstít 
(KUBEŠ, ŠEBESTOVÁ, 2008). 
2.8 Odměňování pracovníků 
Odměňování pracovníků úzce souvisí s problematikou vzdělávání. Obecně lze řízení 
pracovního výkonu považovat za propojení pracovního výkonu, vzdělávání a rozvoje  
a odměňování pracovníků. Proto je velký důraz kladen na soustavné zlepšování 
pracovního výkonu pomocí soustavného zlepšování schopností pracovníků (KOUBEK, 
2004). 
Odměňování pracovníků má dvojí úlohu: 
1. Motivovat pracovníky k dosažení jejich cílů, zlepšit jejich výkon. 
2. Odměňovat a oceňovat pracovníky za dosavadní práci (KOUBEK, 2004,  
s. 159). 
Odměňování umožní organizaci vytvořit vztah mezi odměnou a výkonem, schopnostmi 
nebo dovednostmi pracovníka. Odměňováním organizace podporuje týmové  
i individuální úsilí a uznává rozvíjení dovedností a schopností (KOUBEK, 2004). 
Způsoby odměňování: 
• Odměňování podle výkonu – tento způsob odměňování odrážející výkon 
mohou být kumulativně přidávána k základní mzdě. Tento způsob 
odměňování může být vypláceno jako zvláštní úhrnná částka bonusů. Nástroj 
pomocí, kterého se hodnotí pracovníci, je tzv. mzdová matice. Nedostatek 
tohoto způsobu odměňování spočívá v mechanickém přístupu, který nebere 
v úvahu celkový profil pracovníka, tj. jeho schopnosti a přistup k organizaci.  
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• Odměňování podle schopností – tento způsob odměňování umožňuje 
zvýšení mzdy nebo platu v závislosti na posouzení úrovně schopností 
pracovníka. Největší uplatnění se nachází u pracovníků tvůrčích, kteří 
pracují se znalostmi a informacemi. Odměňování podle znalostí a dovedností 
závistí na hloubce, druhu a rozsahu znalostí a dovedností.  
• Odměňování podle přínosu - podle tohoto přístupu by měl pracovník být 
odměňován jak za svoje výsledky, tak i za své schopnosti. Tedy odměňuje se 
to, čeho pracovník dosáhl, ale také jak toho dosáhl, dá se tedy říct, že tento 
způsob je kombinací předchozích dvou (KOUBEK, 2004). 
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3 ANALÝZA SOUČASNÉHO STAVU  
Tato část diplomové práce se zabývá analýzou vybrané firmy, která sídlí v Brně. Jedná 
se o firmu XY s.r.o., která je světovým dodavatelem sanitačních systému pro 
profesionální uživatele (XY, 2015). 
3.1 Charakteristika společnosti 
Obchodní společnost: XY s.r.o. 
Právní forma: společnost s ručením omezeným. 
 
 
 
 
 
 
Předmět podnikání dle obchodního rejstříku: 
• Obchodní činnost – koupě a prodej zboží za účelem jeho dalšího prodeje. 
• Leasing. 
• Půjčování čistících strojů a zařízení. 
• Výroba a prodej chemických látek a chemických přípravků klasifikovaných 
jako oxidující a nebezpečné pro životní prostředí.  
• Prodej chemických látek a chemických přípravků klasifikovaných jako 
oxidující, nebezpečné pro životní prostředí. 
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• Prodej chemických látek a chemických přípravků klasifikovaných jako 
hořlavé, zdraví škodlivé, žíravé, dráždivé. 
• Dovoz chemických látek a chemických přípravků klasifikovaných jako 
oxidující, nebezpečné pro životní prostředí. 
• Dovoz chemických látek a chemických přípravků klasifikovaných jako 
hořlavé, zdraví škodlivé, žíravé, dráždivé. 
• Velkoobchod. 
• Pronájem a půjčování věcí movitých. 
• činnost technických poradců v oblasti chemie. 
• Opravy pracovních strojů. 
• Výroba, instalace a popravy elektrických strojů a přístrojů. 
• Výroba, instalace, opravy elektrických stojů a přístrojů, elektonických  
a telekomunikačních zařízení. 
• Opravy ostatních dopravních prostředků pracovních strojů. 
• Výroba, obchod a služby neuvedené v přílohách 1 až 3 živnostenského 
zákona. (JUSTICE.CZ, 2015). 
3.2 Představení společnosti 
Společnost XY s.r.o. zahájila svoji podnikatelskou činnost v roce 1992. Impulsem k  
zrodu společnosti bylo spojení evropského koncernu X a americké firmy XY. Sortiment 
výrobků, který firma nabízí je určen především  
pro profesionální uživatele. Jedná se o komplexní sanitační programy přizpůsobené 
požadavkům a speciálním potřebám provozů v nejrůznějších oblastech podnikání (XY, 
2015). 
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Společnost XY kromě sanitačních prostředků poskytuje i komplexní servis, jehož 
součástí je prohlídka provozu, vytvoření hygienických plánů, návrhy řešení sanitace, 
zaškolení zaměstnanců, podporu při zavádění nových programů apod. Tyto programy 
jsou individuálně přizpůsobené individuálním požadavků zákazníků a jejich 
možnostech, zvláštní důraz je kladen na dlouhodobé partnerství (XY, 2015). 
Společnost se skládá z následujících divizí: 
• Divize Institutional. 
• Divize Healthcare. 
• Divize Textile Care. 
• Divize Food Beverage. 
• Divize Food Retail Service (XY, 2015). 
Divize Institutional 
Tato divize se skládá ze dvou subdivizí. Jedna se zabývá oblastí veřejného stravování  
a ubytování, kam dodává výrobky. Výrobky zahrnují prostředky na čištění, mytí, 
dezinfekce užívané v kuchyni, na úklid a pro malé prádelny. Sortiment je rozsáhlý  
a zahrnuje i univerzální a speciální prostředky pro strojové mytí nádobí, údržbu myček, 
ošetřování nerezových ploch a veškeré přípravky pro hygienu kuchyňské provozovny 
(XY, 2015). 
Druhá subdivize se zabývá výrobou prostředků na čištění podlahových krytin a řeší 
kompletní úklid objektů. Doplňkem jsou čistící automaty, vysavače, ploché mopy apod. 
(XY, 2015). 
Divize Healthcare 
Tato divize se zabývá prostředky na úklid a hygienu nemocničních prostor a přípravky 
pro dezinfekci nejen do zdravotnických zařízení. Tento sortiment je doplněn o mycí  
a ošetřující prostředky a o další nezbytné pomůcky. Kromě zmíněného sortimentu 
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poskytuje i poradenský servis. Při své činnosti divize klade velký důraz na ekologii, 
kvalitu a minimalizaci nákladů (XY, 2015). 
Divize Textile care 
Náplní této divize je poskytování odborných rad profesionálním prádelnám  
a optimalizovat technologické postupy. Specialisté se snaží o zdokonalení řízení 
procesů průmyslového praní. Cílem je splnění individuálních požadavků zákazníka. 
Divize dále poskytuje prací prostředky, dávkovací systémy, optimalizace spotřeby vody 
a energie apod. (XY, 2015). 
Divize Food and Beverage 
Činnost divize je zaměřena na bezpečné a hospodárné postupy při výrobě potravin a 
nápojů, mléka, ve farmaceutickém průmyslu, v zemědělství a v kosmetickém průmyslu. 
Aby byla zajištěna bezpečná výroba potravin, poskytuje k tomu tato divize potřebné 
čistící dezinfekční a jiné prostředky. Dále je zákazníkům poskytováno projektování, 
výroba a dodávka elektronických zařízení a dávkovacích systému umožňujících přesnou 
aplikace produktů. Tato divize poskytuje svým zákazníkům tzv. „úplný systém“, který 
zahrnuje skutečné náklady na sanitaci včetně chemie, vody, koroze, práce a jiné (XY, 
2015). 
3.3 Segmenty trhu 
Segmentace trhů již vyplývá ze zaměření jednotlivých divizí a z jejich produktů, které 
poskytují svým zákazníkům.  
Segmenty trhu lze rozdělit do následujících kategorií: 
• hotely, restaurace, 
• profesionální úklid, 
• zdravotnictví a farmaceutický průmysl, 
• prádelnictví, 
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• obchodní řetězce, 
• potravinářský průmysl (XY, 2015). 
 
 
Hotely a restaurace 
XY s.r.o. poskytuje rozsáhlý sortiment hygienických prostředků hotelům všech typů. 
Nabídka nesouvisí pouze s nabídkou dezinfekčních a čisticích prostředků, nýbrž 
v kompletní nabídka zahrnující prohlídku provozu, návrh optimálního řešení sanitace, 
vytvoření hygienických plánu, zaškolení pracovníku apod. Do segmentu společnosti 
spadají i restaurace, kterým firma dopomáhá dosáhnout vysokého hygienického 
standardu (XY, 2015). 
 
Obrázek 4: Segmentace trhu (Zdroj: XY, 2015) 
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Profesionální úklid 
Mezi další segment patří oblast profesionálního úklidu, kdy společnost nabízí svým 
zákazníkům návrhy optimálního řešení úklidu veškerých objektů (od kancelářských 
prostorů přes supermarkety a průmyslové objekty po zdravotnická zařízení). V oblasti 
zdravotnictví nabízí společnost speciální systém Healhguard, který zahrnuje kromě 
čistících, ošetřujících a dezinfekčních přípravků, které jsou určeny speciálně  
pro zdravotnictví, také úklidové vozíky, ploché mopy apod. Déle se zabývá řešení 
hygieny v oblasti veřejného sektoru, jako jsou kanceláře, kulturní budovy, školy  
a sportovní objekty. Odlišné řešení hygieny je v průmyslových objektech, proto je 
zapotřebí individuálního přístupu ke každému objektu. Podle povahy výroby jsou dány  
i požadavky na čistotu. V převážné většině se řeší znečištění od olejů, mazadel či stopy 
po gumových pneumatikách (XY, 2015). 
Zdravotnictví a farmaceutický průmysl 
Dalším segmentem tvoří zdravotnictví, nemocnice, lékařské praxe, domovy důchodců, 
ústavy sociální péče, farmaceutický průmysl, kde je obzvlášť kladen důraz  
na dezinfekci ploch a povrchů, nástrojů a přístrojů, rukou apod. (XY, 2015). 
Prádelnictví 
Dalším segmentem, který je blíže specifikován, je prádelnictví. Tomuto segmentu jsou 
nabízené speciální prací, dezinfekční a pomocné prostředky, profesionální technologie  
a systémy automatizovaného dávkování apod. Speciální odnoží prádelnictví představuje 
nemocniční prádlo, které patří k nejsložitějším sektorům trhu praní prádla. Je tu kladen 
větší důraz na hygienu, jakost, bezpečnost pacientů a personálu nemocnice (XY, 2015).  
Obchodní řetězce a potravinářský průmysl 
V případě obchodních řetězců čistota a hygiena dotváří image prodejny. XY dopomáhá 
supermarketům ke splnění hygienických standardů pro prodej potravin. Tímto se 
dostáváme k dalšímu segmentu, a to potravinářskému průmyslu. Do odvětví 
potravinářského průmyslu spadá: zemědělství, farmacie, zpracování mléka, masa, ryb, 
hygiena porážky, výroba piva a nealkoholických nápojů. XY nabízí do odvětví 
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potravinářského průmyslu různé chemické prostředky a zařízení, které slouží 
k dezinfekcím, mytí a mazání pásů (XY, 2015). 
Podíl na zisku jednotlivých segmentů 
Z výroční zprávy je patrné, že každý rok prosperuje jiný segment. Nelze jednoznačně 
říct, která divize se nejvíce podílí na zisku za firmu jako celek po celou existenci firmy. 
V roce 2012 prosperovala více Divize Food & Beverage, neboť se podařilo navýšit 
prodej o 13 % a tím byl překročen plán o 7 %, což bylo zapříčiněno realizací projektů  
u klíčových zákazníků. Zatímco Divize Food & Beverage byla v roce 2012 extrémně 
úspěšná, Divize Institutional se potýkala se značnými problémy v oblasti úklidových 
firem, které byly způsobené především ukončení nadnárodní smlouvy s řetězcem IKEA, 
tím došlo k významné ztrátě obratu. Zaměření Divize Textile Care bylo posíleno 
v prodeji univerzálních pracích prášků pro distribuční síť prodejů, přesto byl v roce 
2012 zaznamenán mírný pokles prodeje. V divizi Health Care se nepodařilo v roce 2012 
naplnit plánovaný růst. Důvodem bylo především razantní úsporné opatření v segmentu 
veřejného zdravotnictví (VÝROČNÍ ZPRÁVA, 2013). 
V roce 2013 Divize Food & Beverage zaznamenala opět nárůst, díky realizovaným 
projektům u významných zákazníků. V roce 2013 i nadále pokračoval propad 
v segmentu úklidových firem i přesto, že Divize Institucional posílila prodej systému 
pro myčky nádobí a zavedla produkt na čištění grilů. Pozitivní přínos by se měl projevit 
až v následujícím roce. V Divizi Textile Care v roce 2013 došlo k redukci zaměstnanců, 
což zapříčinilo pokles celkového obratu divize. Ani pro následující rok nebyl očekáván 
výraznější růst obratu. U Divize Health Care byl v roce 2013 upevněn tržní podíl  
a zaznamenán mírný nárůst ve výši 1,8 % (VÝROČNÍ ZPRÁVA, 2013). 
Výroční zpráva pro rok 2014 není ještě k dispozici, tedy musí se vycházet z prognóz  
a očekávání, které jsou nastíněny ve zprávě z roku 2013. 
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3.4 Popis organizační struktury 
Tyto informace si nepřeje firma zveřejnit. 
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Tyto informace si nepřeje firma zveřejnit. 
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Tyto informace si nepřeje firma zveřejnit. 
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Tyto informace si nepřeje firma zveřejnit. 
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Tyto informace si nepřeje firma zveřejnit. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Obrázek 5: Organizační schéma, zjednodušená verze (Zdroj: XY, 2015) 
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3.5 Analýza zaměstnanců 
Tyto informace si nepřeje firma zveřejnit. 
 
 
Tabulka 2: Počty zaměstnanců dle pohlaví (Zdroj: Interní materiály, 2015) 
 
 
 
 
 
 
Tabulka 3: Výše dosaženého vzdělání zaměstnanců (Zdroj: Interní materiály, 2015) 
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Tyto informace si nepřeje firma zveřejnit. 
 
Tabulka 4: Věková struktura zaměstnanců (Zdroj: Interní materiály, 2015) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Tabulka 5: Počty zaměstnanců dle jednotlivých divizí (Zdroj: Interní materiály, 2015) 
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Tyto informace si nepřeje firma zveřejnit. 
 
 
                       Tabulka 6: Rozdělení zaměstnanců dle funkcí (Zdroj: Interní materiály, 2015) 
 
 
 
 
 
 
3.6 Role HR v oblasti vzdělávání 
Tyto informace si nepřeje firma zveřejnit. 
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Tyto informace si nepřeje firma zveřejnit. 
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Tyto informace si nepřeje firma zveřejnit. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
3.7 Motivační program 
Tyto informace si nepřeje firma zveřejnit. 
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3.7.1 Bonusy 
Tyto informace si nepřeje firma zveřejnit. 
 
 
 
 
 
 
 
 
3.8 Vzdělávání ve firmě 
Tyto informace si nepřeje firma zveřejnit. 
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Tyto informace si nepřeje firma zveřejnit. 
 
 
 
 
 
 
 
 Obrázek 6: Schéma vzdělávání ve firmě (Zdroj: PIROCHTOVÁ, 2015a)  
3.8.1 Klasické vzdělávání ve firmě 
Tyto informace si nepřeje firma zveřejnit. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
59 
 
3.8.2 Vzdělávání z Evropské unie 
Tyto informace si nepřeje firma zveřejnit. 
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Tyto informace si nepřeje firma zveřejnit. 
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Tyto informace si nepřeje firma zveřejnit. 
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Tyto informace si nepřeje firma zveřejnit. 
Tabulka 7: Přehled vzdělávacích aktivit financovaných z EU (Zdroj: MPSV, 2010) 
 
 
 
 
 
 
Popis jednotlivých školení 
Tyto informace si nepřeje firma zveřejnit. 
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Tyto informace si nepřeje firma zveřejnit. 
 
 
 
 
 
 
 
 
Hodnocení seminářů zaměstnanci 
Tyto informace si nepřeje firma zveřejnit. 
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3.9 Školící akce 2014 
Tyto informace si nepřeje firma zveřejnit. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
.  
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Tyto informace si nepřeje firma zveřejnit. 
 
Tabulka 8: Vzdělávání ve firmě 2014(Zdroj: INTERNÍ MATERIÁLY, 2015) 
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Tyto informace si nepřeje firma zveřejnit. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Vzdělávání z pohledu managera 
Tyto informace si nepřeje firma zveřejnit. 
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Tyto informace si nepřeje firma zveřejnit. 
 
 
 
 
 
 
 
3.10 Dotazníkové šetření 
Tyto informace si nepřeje firma zveřejnit. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
68 
 
 
 
 
 
3.10.1 Závěrečné shrnutí dotazníkového šetření 
Tyto informace si nepřeje firma zveřejnit. 
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3.11 Analýza oborového okolí z hlediska vzdělávání 
Byla provedena analýza oborového okolí firmy. Na základě telefonického rozhovoru 
byly zjišťovány informace u firem se stejným nebo podobným předmětem podnikání. 
Bohužel firmy nebyly ochotné odpovídat na otázky ohledně vzdělávacích programů  
a vzdělávacích aktivit svých zaměstnanců. Tudíž informace z oborového okolí nebyly 
poskytnuty.  
 
Pro managery firem byly připravené následující otázky: 
• Je ve Vaší firmě realizováno vzdělávání a rozvoj zaměstnanců? 
• Jaké vzdělávací aktivity (programy) ve firmě probíhají? 
• Jak často vzděláváte zaměstnance? 
• Jakou formou je vzdělávání realizováno? 
• Má vzdělávání ekonomické přínosy pro firmu? 
3.12 Analýza obecného vzdělávacího prostředí 
Analýza vzdělávacího prostředí se zaměřuje na vzdělávání v ČR, jaké jsou trendy  
ve vzdělávání, jakým směrem se firemní vzdělávání ubírá. Dále je rozebíráno, jak jsou 
podporováni zaměstnanci firmami ve svých vzdělávacích aktivitách a jaké by bylo 
zapotřebí opatření, aby se situace zlepšila. Další rozebíranou problematikou je, jaký je 
rozdíl v práci pro českou a nadnárodní společnost. 
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Z výzkumu dále vyplynulo, že Češi mají větší zájem o off-line kurzy, protože se jich 
mohou účastnit v pracovní době. On-line kurzy vyžadují určitou kázeň a disciplinu a ne 
každý si najde čas a prostor, aby si mohl nerušeně pustit výukové video (LMC.EU, 
2014). 
Firmy přestávají investovat do jazykových kurzů, ale zaměřují se více na investice do 
školení tzv. hard skills, tedy odborných znalostí pro daný obor. Jazykové kurzy jsou 
zaměstnanců poskytovány spíše ve formě benefitu, neboť určitá úroveň znalosti cizího 
jazyka je považována již při přijetí do firmy (LMC.EU, 2014). 
3.12.3 Podpora vzdělávání zaměstnanců firmami 
Čeští zaměstnavatelé nedostatečně podporují svoje zaměstnance v prohlubování 
vědomostí a znalostí, a tím zvyšování jejich kvalifikace. Právě proces celoživotního 
vzdělávání je předpoklad pro zvýšení a udržení konkurenceschopnosti nejen osobní, 
firemní, ale i celé republiky (NUOV.CZ, 2012). 
Česká republika ve vzdělávání hluboce zaostává za průměrem Evropské unie. Nejlépe 
jsou na tom státy skandinávské (NUOV.CZ, 2012). 
V ČR na rozdíl od ostatních evropských států chybí zákon, který by upravoval celou 
problematiku v oblasti dalšího vzdělávání. Absence zákona způsobuje, že střední  
a menší firmy nepodporují příliš vzdělávání svých zaměstnanců. Webový portál 
podnikatel ve své zprávě uvádí: „Čím menší firma, tím více podceňuje vzdělávání 
zaměstnanců. Může za to krátkozraký nezájem, nechuť investovat i strach, že pak 
zaměstnanci odejdou za lepším“ (PODNIKATEL.CZ, 2012). 
Proto své zaměstnance využívají spíše k maximálním výkonům místo toho, aby je 
motivovaly k dalšímu rozvoji a vzdělávání se. Těmto kvalitním zaměstnanců, pokud 
nebudou rozvíjet dále svoje znalosti, hrozí tzv. vyhoření a to, že budou ve věku nad 45 
let nahrazeni novými mladšími zaměstnanci s aktuálnější kvalifikací (NUOV.CZ, 
2012). 
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Dalším nástrojem, který by motivoval firmy, aby své zaměstnance dále vzdělávaly, jsou 
různé daňové úlevy. V českém legislativním prostředí ovšem tyto nástroje scházejí. 
(NUOV.CZ, 2012). 
Zpráva uvádí, že v ČR neexistují zákonem stanovené předpisy, které by se týkaly 
problematiky vzdělávání zaměstnanců. Ovšem česká legislativa tuto oblast upravuje 
v zákoně o dani z příjmu a dotýká se ji i v zákoníku práce. Pravdou je, že ČR nemá 
samostatný zákon na rozdíl od jiných zemí. 
Aby zaměstnavatelé byli více motivování k podporování svých zaměstnanců  
ve vzdělávání, je ustanoveno v zákoně o dani z příjmu, které náklady na vzdělávání 
může zaměstnavatel pro daňové účely použít (PODNIKATEL.CZ, 2009). 
Vzdělávání zaměstnanců tvoří důležitou součást personální politiky. Výdaje, které jsou 
vynaložené za tímto účelem, jsou považovány za výdaje na pracovní a sociální 
podmínky zaměstnanců a tedy jsou daňově uznatelné (PODNIKATEL.CZ, 2009). 
Zaměstnanci náleží dle zákoníku práce volno na vzdělávání a rozvoj. Zákoník práce 
přesně stanovuje dny pracovního volna, které musí zaměstnavatel svému zaměstnanci 
poskytnout na vzdělávání a další kvalifikaci. Zaměstnanci přísluší náhrada mzdy ve výši 
průměrného výdělku (ZÁKONÍK PRÁCE, 2015). 
3.12.4 Rozdíly v práci pro českou a nadnárodní společnost 
V České republice začíná podnikat stále více nadnárodních firem, které tu otevírají své 
pobočky a lákají nové zaměstnance. (UNIJOBS.CZ, 2014) 
Být zaměstnaný v české firmě nebo ve velké nadnárodní firmě může být značně 
rozdílné. Rozdíl může být nejen ve stabilitě podniku, ale také v nárocích kladených  
na zaměstnance. Pro práci v nadnárodní společnosti je zapotřebí dobrá znalost cizího 
jazyka. I v českých firmách je znalost cizího jazyka výhodou (FINANCE.IDNES.CZ, 
2014). 
V nadnárodní společnosti se mohou zaměstnanci setkat s tím, že zahraniční manažeři se 
budou snažit přetvářet zaměstnance k obrazu svému. Jinými slovy budou se snažit 
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přimět zaměstnance, aby respektovali pravidla, která běžně používají v ostatních 
pobočkách (FINANCE.IDNES.CZ, 2014). 
Firemní kultura bývá v nadnárodní společnosti většinou založena na americké  
či západoevropské tradici. I „Dress Code“ bývá daleko přísnější než v českých firmách  
a nedodržení se trestá sankcemi různého druhu. (UNIJOBS.CZ, 2014) 
Zahraniční firmy, které přicházejí na český trh, mají tu výhodu, že disponují větším 
kapitálem a lepší stabilitou. Většinou mají i více zkušeností např. s vymáháním 
pohledávek nebo umějí lépe nacházet odběratele (UNIJOBS.CZ, 2014). 
Výhodou oproti malým českým firmám je, že mezinárodní korporace proniká na trhy 
celého světa a je tu malá pravděpodobnost, že by tato firma mohla zkrachovat. Malé 
české firmy mají zase jiné přednosti. Mnohdy zde panuje daleko příjemnější  
a přátelštější atmosféra, která dopomáhá k rychlejšímu zvládnutí a pochopení běžných 
pracovních úkolů (UNIJOBS.CZ, 2014).  
Značné rozdíly jsou spatřování i ve vzdělávání zaměstnanců. Malé a střední firmy 
podceňují vzdělávání svých zaměstnanců a často v tomhle směru zaostávají za velkými 
korporacemi. Nadnárodní firmy mají více možností než malé a střední firmy  
např. jednotné komunikační sítě, pravidelné investice do vývoje a výzkumu a většinou 
umí i lépe řídit lidské zdroje. Přitom největší zaměstnanost v ČR tvoří právě malé  
a střední firmy (z více jak 60 %) (PODNIKATEL.CZ, 2012), (NOVINKY.CZ, 2012).  
Nadnárodní společnosti jsou na tom se vzděláváním zaměstnanců poněkud lépe. 
Kladnou větší důraz na vzdělávání zaměstnanců ve firmách. Důvodem může být i to, že 
za firmami stojí velký koncern a další vzdělávání a rozvoj lidí utváří celkový image 
firmy. 
Velké firmy jsou stabilnější a vytvářejí dlouhodobé plány pro rozvoj pracovníků,  
pro nějž mají vytyčený rozpočet. Malé firmy většinou neumožňují další rozvoj svých 
pracovníků, dávají větší přednost náboru kvalifikovaných zaměstnanců, které mohou 
bez dalšího vzdělávání uplatnit v praxi. Zatímco větší firmy dávají důraz na kontinuální 
rozvoj pracovníků (FINANCE.CZ, 2014). 
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V rámci vzdělávání se preferuje školení tzv. hard skills, která jsou zaměřena  
na zvyšování odbornosti, bez níž zaměstnanci nemohou práci vykonávat. Naopak 
opomíjeny bývají často školení soft skills, která jsou považována spíše za nadstavbová  
a zbytná. Zapomíná se, že právě tyto interpersonální dovednosti často rozhodují  
o úspěchu firmy na trhu (FINANCE.CZ, 2014) 
Některé nadnárodní společnosti dávají šanci vysokoškolákům, proto vyhledávají nové 
zaměstnance mezi absolventy vysokých škol, kterým nabízejí kvalifikované stáže, 
jejíchž součástí bývá většinou i celosvětová studentská soutěž (NOVINKY.CZ, 2014). 
3.12.5 Rozvoj společnosti a vzdělávání 
Ekonomický vývoj 
Ekonomický vývoj byl ovlivněn celosvětovou ekonomickou krizí, na kterou vlády států 
reagovaly změnami ve svých politických prioritách, zejména v oblasti daní, investic  
do infrastruktury, trhu práce, regulačních reforem a obchodní politiky (MSMT.CZ, 
2014). 
Ekonomická krize zasáhla výrazně i trh práce. V roce 2012 došlo ve všech zemích EU 
k prudkému nárůstu nezaměstnaných, míra nezaměstnanosti dosáhla hodnoty 10,5 %. 
Česká republika patří k zemím, kde je nezaměstnanost poměrně nízká. Míra 
nezaměstnanosti se pohybuje kolem 7 %. Současný vývoj naznačuje, že by se míra 
nezaměstnanosti v následujících letech mohla ještě snižovat. V rámci celé EU mají 
největší problém najít zaměstnání absolventi a lidé před důchodem (MSMT.CZ, 2014). 
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Graf 2: Míra nezaměstnanosti v zemích Evropské unie v roce 2013 (Převzato z: MSMT.CZ, 2014) 
Vzdělávání představuje klíčový faktor při formování současného a budoucího 
ekonomického růstu s vyšší úrovní vzdělání. Na tento vývoj má velký vliv kvalita 
vzdělávání. Výdaje na vzdělání se vyjadřují, jako podíl HDP charakterizující jakou 
prioritu v jednotlivých zemích zastává vzdělání s porovnáním s ostatními resorty. V ČR 
se investuje do vzdělávání 5 % HDP, čímž předstihla ČR státy jako je Maďarsko anebo 
Itálie, v nichž výdaje zásadně klesají. Nejvíce do vzdělávání investuje Dánsko  
(8 % HDP). 
 
Graf 3: Výdaje na vzdělávání jako procento HDP (Převzato z: MSMT.CZ, 2014). 
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Společenské a ekonomické změny, kterými společnost prošla v minulém období, 
zejména pak ekonomická krize, posílily význam vzdělání jak z pohledu úspěšnosti  
na trhu práce, tak z hlediska výdělku, ale také z hlediska působení na pozitivní 
sebehodnocení. I nadále pokračuje trend růstu vzdělanosti a to ve všech věkových 
skupinách. V ČR lze pozorovat nárůst lidí s terciárním vzděláním (MSMT.CZ, 2014). 
 
Graf 4: Podíl obyvatel podle nejvyššího dosaženého vzdělání (Převzato z: MSMT.CZ, 2014) 
Hlavní trendy v oblasti ekonomiky a vzdělávání v ČR 
Ekonomický vývoj v ČR byl ovlivněn ekonomickou krizí v posledních čtyřech letech. 
V roce 2012 v ekonomice došlo k protichůdným jevům. Podle vývoje HDP se 
ekonomika nacházela v recesi. Na trhu práce se projevil současně růst zaměstnanosti  
i míra nezaměstnanosti (MSMT.CZ, 2014). 
V roce 2013 se projevovala v ekonomice pokračující recese. Během roku došlo  
ke zlepšení ekonomiky, čímž docházelo k růstu zaměstnanosti, které bylo způsobováno 
využíváním nestandardních forem pracovních úvazků např. práce na dobu určitou nebo 
práce na částečný úvazek (MSMT.CZ, 2014). 
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V roce 2014 dochází k růstu české ekonomiky. Po dvou letech recese se objevují 
známky obratu k lepšímu, oživení v sektorech průmyslové produkce a stavební výroba. 
Na růst ekonomiky se podílela především domácí poptávka. V ČR se podařilo 
stabilizovat nezaměstnanost na únosných hodnotách. Pozitivní je, že dlouhodobá 
nezaměstnanost nevykazuje nárůst míry nezaměstnanosti (MSMT.CZ, 2014). 
 
Graf 5: Vývoj míry nezaměstnanosti v ČR v období 2000-2013 (Převzato z: MSMT.CZ, 2014) 
Celkově se zvyšující nároky na výdaje státního rozpočtu jsou problémem české 
ekonomiky při nepříliš rostoucím HDP. Celkové výdaje na vzdělávání v ČR od roku 
2011 nějak nevzrostly v porovnání s jinými resorty však ani neklesají (MSMT.CZ, 
2014). 
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Graf 6: Vývoj HDP, výdajů státního rozpočtu, veřejných výdajů na vzdělávání a výdajů MŠMT 
(Převzato z: MSMT.CZ, 2014) 
 V roce 2014 byl evropské komisy předložen ke schválení Operační program Výzkum, 
vývoj a vzdělávání (dále OP VVV). Cílem je přispět k posunu ČR směrem k ekonomice 
založené na vzdělané, motivované pracovní síle, na produkci kvalitních výsledků 
výzkumu a jejich využití pro zvýšení konkurenceschopnosti. Prostřednictvím OPVVV 
bude možné čerpat finanční prostředky v letech 2014 – 2020 (MSMT.CZ, 2014). 
Oblasti intervencí OP VVV zahrnují: 
• Podporu rovnosti a kvality přístupu ke vzdělání. 
• Rozvoj lepších kompetencí pro trhu práce.  
• Posílení kapacit pro kvalitní výzkum a jeho přínos pro společnost. 
Finanční podpora je realizována prostřednictvím projektů. Programem pro místní rozvoj 
je integrovaný regionální program (ROP), který se zaměřuje i na vzdělávání 
(MSMT.CZ, 2014). 
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3.13 Shrnutí analytické části 
Analytická část byla nejdříve věnována základním charakteristikám a představení 
společnosti. Poté byla provedena analýza zaměstnanců na základě dosaženého vzdělání, 
věkové struktury, jednotlivých divizí a rozboru organizační struktury. Jedná se poměrně 
o mladý kolektiv, který je ochotný se vzdělávat a tím prohlubovat své znalosti a 
dovednosti.  
Bylo zjištěno, že firma nabízí velké množství výhod pro své zaměstnance. Nabízí 
pestrou škálu zajímavých benefitů. Firma si uvědomuje důležitost vzdělávání svých 
zaměstnanců, a proto na vzdělávání a rozvoj klade velký důraz. Uvolňuje poměrně  
i dostatečné množství finančních prostředků.  
Z dotazníkového šetření vyplynulo, že z větší části jsou zaměstnanci se vzdělávacím 
programem spokojeni. Ovšem najdou se i tací, kteří by uvítali změnu ve vzdělávacích 
aktivitách. Největší rozmach vzdělávacích aktivit byl v období 2010 – 2012, kdy byla 
ve firmě čerpána dotace z EU. Kurzy byly zajímavé a měly obrovský přínos  
pro zaměstnance.  
Analýza konkurence z hlediska rozvoje a vzdělávání jejich zaměstnanců nemohla být 
provedena z důvodu neochoty firem odpovídat na otázky.  
Analýza trhu ukázala, že malé a střední firmy jsou na tom se vzděláváním zaměstnanců 
poněkud hůře než velké či nadnárodní firmy. Důvodem je především nedostatek 
finančních prostředků. Přitom více jak 60 % zaměstnanosti tvoří v ČR malé a střední 
firmy. Aktuální míra nezaměstnanosti se pohybuje kolem 7 %. Problematika vzdělávání 
zaměstnanců je legislativně upravena a dotýká se jí zákon č. 586/1992 Sb., o dani 
z příjmu a zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce.  
V ČR se investuje do vzdělávání 5 % HDP, čímž předstihla ČR státy jako je Maďarsko 
anebo Itálie, v nichž výdaje zásadně klesají. Nejvíce do vzdělávání investuje Dánsko  
(8 % HDP). 
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3.14 SWOT analýza 
V následující kapitole jsou zhodnoceny silné a slabé stránky, hrozby a příležitosti firmy. 
Silné a slabé stránky vyplývají z provedených interních analýz. Jedná se o interní 
faktory, které má firma možnost ovlivnit. Měla by se zaměřit zvlášť na slabé stránky  
a ty eliminovat. Příležitosti a hrozby vycházejí z externích analýz. Tyto externí faktory 
nemá firma možnost ovlivnit, proto je za potřebí je sledovat a pravidelně je 
vyhodnocovat.  
Silné stránky 
Důležitost (5 – velmi důležitý, 1 – nejméně důležitý) 
Stav (5- velmi dobrý, 1 velmi špatný) 
     Tabulka 9: Silné stránky  
Tyto informace si nepřeje firma zveřejnit. 
  
 
 
 
 
    (Zdroj: vlastní zpracování) 
Slabé stránky  
Důležitost (5 – velmi důležitý, 1 – nejméně důležitý) 
Stav (5- velmi dobrý, 1 velmi špatný) 
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Tabulka 10: Slabé stránky  
Tyto informace si nepřeje firma zveřejnit. 
 
 
(Zdroj: vlastní zpracování) 
Příležitosti 
Důležitost (5 – velmi důležitý, 1 – nejméně důležitý) 
Stav (5- velmi dobrý, 1 velmi špatný) 
Tabulka 11: Příležitosti  
Tyto informace si nepřeje firma zveřejnit. 
 
 
 
(Zdroj: vlastní zpracování) 
Hrozby 
Důležitost (5 – velmi důležitý, 1 – nejméně důležitý) 
Stav (5- velmi dobrý, 1 velmi špatný) 
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     Tabulka 12: Hrozby 
Tyto informace si nepřeje firma zveřejnit. 
 
 
    (Zdroj: vlastní zpracování) 
Výsledky analýzy 
     Tabulka 13: Výsledky analýzy  
Tyto informace si nepřeje firma zveřejnit. 
 
 
 
 
    (Zdroj: vlastní zpracování) 
Ze SWOT analýzy je zřejmé, že firma má více silných stránek než stránek slabých. Dále 
je z analýzy patrné, že v budoucnu by se mělo, naskytnou více hrozeb než příležitostí.  
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4 VLASTNÍ NÁVRHY ŘEŠENÍ 
Tato část diplomové práce vychází z provedené analýzy vzdělávacích potřeb 
zaměstnanců ve vybrané firmě. Provedenou analýzou byly zjištěny některé nedostatky 
stávajícího vzdělávacího programu.  
Následující návrhová část může být inspirací pro vedení firmy k provedení některých 
změn. Z analýzy bylo zjištěno, že v předešlém roce nebyla žádná školení na soft skills. 
Vzdělávání, které ve firmě probíhalo, bylo zaměřené spíše na profesní odbornost. Toto 
školení se lišilo dle jednotlivých profesí. Co bylo pro všechny profese stejné, je školení 
BOZP, školení My Hr, školení řidičů a kurz první pomoci.  
Z dotazníkového šetření bylo zjištěno, že by zaměstnanci další vzdělávání uvítali  
a považují je za přínosná. Měli by zájem i o školení, která nejsou potřebná přímo  
pro jejich pozici. 
Soft skills bývají ve firmách často opomíjeny, právě na těchto dovednostech často závisí 
úspěch obchodu. Jedná se o měkké dovednosti, které rozvíjejí individuální osobnost 
účastníka a tvoří vyšší konkurenceschopnost jak osobní tak i firemní.  
Zaměstnanci této firmy mají zájem se dále vzdělávat a rozvíjet svoje schopnosti. 
Vzdělávání a další rozvoj lze považovat za jednu z forem benefitů.  
I přesto, že jsou zaměstnanci se vzdělávacím programem ve firmě spokojení, ocenili by 
větší nabídku vzdělávacích kurzů. Většina zaměstnanců vidí ve vyšším vzdělávání 
možnost seberealizace či možnost uplatnění vlastního potencionálu při nových 
příležitostech.  
Návrhy: 
• On-line zákonná školení, 
• vzdělávací programy – povinné a benefitní, 
• zvýšit spolupráci se studenty – témata pro DP a BP. 
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4.1 On-line zákonná školení 
Tyto informace si nepřeje firma zveřejnit. 
 
 
 
V dnešní době je velice oblíbené školení formou on-line, které má značné výhody a 
nahrazují klasická prezenční školení ze zákona. 
Výhody on-line zákonné školení jsou: 
• časová flexibilita pro zaměstnance,  
• finanční úspory, 
• časově úsporný z pohledu HR,  
• jednoduchá aplikace pro uživatele – práce v systému je jednoduchá a přehledná,  
• systém je provozován on-line a funguje jako webová aplikace na internetu,  
• automatické hlídání termínu školení, 
• školení probíhá v pohodlí kanceláře či domova. 
Kurzy obsahují srozumitelný, stručný výklad legislativy v aktuálním znění. Nejdříve je 
zapotřebí podat on-line objednávku a poté se obdrží smlouva a tabulka, do níž se 
vyplňují údaje o zaměstnancích, kteří školení absolvují.  
Školící firma na sebe přejímá veškerou organizaci týkající se školení. K jejím činnostem 
patří hlídání termínů školení, rozesílání pozvánek, certifikace, testování a jiné. Tímto 
odpadá HR veškerá organizační práce se zákonným školením, až na jednu povinnost, tj. 
vkládaní nových zaměstnanců do tabulky (popř. odebírání zaměstnanců, kteří z firmy 
odešli). 
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Školící firma zasílá účastníků kurzu mail, ve kterém vyzývá k absolvování školení. Mail 
obsahuje návod, identifikační čísla a hesla do on-line systému.  
Existuje nespočetné množství firem zabývajících se on-line zákonnými školeními. 
Navrženy budou tři společnosti zabývající se kurzy on-line a bude provedeno srovnání 
jednotlivých společností.  
První navrhovanou společností je společnost A s.r.o., která je jednou z největších 
společností nabízející webová řešení v ČR. Firma nabízí své služby jak živnostníkům, 
malým a středním firmám, ale i nadnárodním korporacím. Zákonné školení je nabízeno 
ve dvou balíčcích. První se týká školení BOZP a PO a druhý se zabývá školení řidičů 
(A, 2015). 
První balíček v sobě obsahuje kurz BOZP a PO. Jeho součástí je teoretický výklad 
problematiky, test a ověření znalostí. Po úspěšném zakončení kurzu získá zaměstnanec 
osvědčení o absolvování školení platné dle legislativy. Cena kurzu je 240 Kč bez DPH 
pro jednoho zaměstnance. Přístup do kurzu je po celou dobu platnosti certifikátů, která 
je dva roky (A, 2015). 
Druhý balíček je zaměřen na on-line školení řidičů. Cena je závislá na objednaném 
počtu kurzů. Při objednání kurzu pro více jak 11 lidí, je cena 120 Kč bez DPH. Platnost 
certifikátu je 1 rok (A, 2015). 
Druhá firma je B s.r.o., která provádí výše zmíněné školení prostřednictvím webového 
portálu INSTUCTOR. Firma nabízí svým zákazníkům profesionalitu, flexibilitu a 
inovativní přístup s využitím nových technologií. Balíček zákonná školení obsahuje 
kurzy BOZP a PO, školení řidičů a první pomoc ve všech verzích (pro vedoucí 
zaměstnance i zaměstnance) včetně kurzů v angličtině. Cena celého balíčku je 180 Kč 
bez DPH za uživatele/rok. Dají se zakoupit i jednotlivé kurzy, cena za jeden kurz je  
90 Kč bez DPH za uživatele/rok (INSTRUCTOR.CZ, 2014), (B, 2013). 
Třetí školící firmou je C s. r. o., která nabízí prostřednictvím svých webových stránek 
jednotlivé on-line kurzy a cenově zvýhodněné balíčky, které obsahují osm kurzů 
(BOZP, PO, školení řidičů, školení první pomoci, školení práce ve výškách, školení 
obsluhy manipulačních vozíků, školení práce ve skladu, školení BOZP ve stavebnictví). 
86 
Cena za jednotlivé kurzy je 90 Kč bez DPH na uživatele/rok. Cena balíčku je 180 Kč 
bez DPH na uživatele/rok (SKOLENIBZOPONLINE.CZ, 2014). 
V následující tabulce je provedeno srovnání výše zmíněných společností.  
                                Tabulka 14: Nákladové srovnání jednotlivých firem  
Firma  
nabízející školení 
Cena balíčku 
(uživatel/rok) 
Cena za  
jednotlivé 
kurzy 
(uživatel/rok) 
A s. r.o. 240 Kč - 
B s. r.o. 180 Kč 90 Kč 
C s. r. o. 180 Kč 90 Kč 
                           (Zdroj: vlastní zpracování) 
Výše uvedená tabulka zachycuje srovnání cenových nabídek jednotlivých firem, které 
na svých webových stránkách nabízejí on-line zákonné školení. Jednotlivé ceny jsou 
uvedeny bez DPH a obsahují veškeré náklady spojené se školením.  
V cenovém porovnání nejhůře dopadla firma A s. r. o., která nabízí školení BOZP a PO 
za 240 Kč (na dva roky) a školení řidičů 120 Kč (na rok), tedy 240 Kč  
na uživatele/rok. Firmy C s. r. o. a B s. r. o. mají stejnou cenovou relaci. Liší se pouze 
v obsahu balíčku. Výhodou je, že obě společnosti nabízí ve svých balíčcích  
i školení první pomoci na rozdíl od firmy A. Firma C s.r.o. poskytuje výhodnější 
balíček, který je obsáhlejší, než u firmy B. C poskytuje svým zákazníkům kromě 
zákonného školení i školení práce ve výškách, obsluhy manipulačních vozíků, práce ve 
skladu a BOZP ve stavebnictví.  
Firma XY s.r.o. dosud nevyužívá on-line zákonných školení. Školení provádí externí 
firma mimo společnost. Zaměstnanci školení absolvují při nástupu a jedenkrát ročně 
během zaměstnání. Vedoucí pracovníci mají školení povinné jedenkrát za tři roky.  
Zákonná školení mohou být nepoutavá a nudná. Dle mého názoru pomocí on-line 
školení jsou kurzy pestřejší a zábavnější. Doporučení pro firmu XY s.r.o. je školení od 
firmy B s. r. o. Firma C s. r. o., která nabízí více kurzů nad rámec zákonných školení 
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např. v oblasti stavebnictví nebo práci ve výškách za stejnou cenu, je pro firmu XY 
zbytečná, tudíž by na uživatele mohla působit chaoticky a nepřehledně. 
Dle ukázky on-line školení lze soudit, že firma B s. r. o. poskytuje kvalitní, zábavné 
kurzy, které jsou praktické. Celé on-line školení je doprovázeno zajímavými a 
poutavými animacemi. Závěrečný test je koncipován přehledně a srozumitelně. 
Uživateli při ukončení testu podává výstup v podobě certifikátu.  
Firma B s. r. o. byla vybrána i na základě kladných referencí od svých zákazníků. 
Kladně je hodnocena především kvalita vzdělávání, včasnost (hlídání termínů), 
spolehlivost, zaručenost informací či grafické zpracování celých on-line kurzů 
(INSTRUCTOR.CZ, 2014), (B.CZ, 2013).  
Kladné reference poskytly firmy z oblasti financí (např. Air Bank, AXA, Citibank, 
ČSOB, PPF AEGON apod.), z oblasti telekomunikace a IT (např. Adastra, O2, CSC 
Computer, Dell, Siemens, Vodafone apod), z oblasti veřejné zprávy (např. Česká 
inspekce životního prostředí, MČ Praha Kbely, MŠMT, Ředitelství silnic a dálnic 
apod.) a z mnoho dalších oblastí (INSTRUCTOR.CZ, 2014), (B.CZ, 2013).  
4.2 Vzdělávací programy 
Vzdělávací program je rozdělen na povinné a benefitní kurzy. Povinných vzdělávacích 
programů se budou účastnit všichni zaměstnanci. Podkladem pro návrh jsou zjištěné 
informace v analytické části. 
Pro účely povinného školení budou zaměstnanci rozděleni do tří skupin obchodní 
zástupci, manažeři a administrativní pracovníci. Některá navržená školení se budou 
prolínat napříč všemi skupinami. Jiná školení budou určena výlučně jen jedné skupině 
zaměstnanců.  
Tyto informace si nepřeje firma zveřejnit. 
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4.2.1 Rozdělení zaměstnanců do skupin 
Zaměstnanci budou rozděleny do skupin dle profesí a bude jim přiděleno vhodné 
školení. Jak již bylo zmíněno, budou tři skupiny účastníků na školení, tedy: manažeři, 
obchodní zástupci, administrativní pracovníci. Školení bude rozděleno na dva balíčky – 
povinné a benefitní.  
Benefitní školení bude zaměřené pro ty zaměstnance, kteří splní určité požadavky. 
Školení budou koncipované tak, aby si účastníci tohoto kurzu opravdu odpočali (tedy 
opravdu za odměnu). V rámci školení budou prováděny různé techniky. Kurzy budou 
sestaveny tak, aby psychiku podpořily a duši pohladily.  
1) Povinné školení 
Jednotlivé školící skupiny: 
A) Školení pro manažery: 
• krizové situace ve vyjednávání, 
• leader – manager - coach. 
B) Školení pro obchodní zástupce: 
• obchodní a vyjednávací dovednosti,  
• krizové situace ve vyjednávání.  
C) Školení pro administrativní pracovníky: 
• soft skills profesionální asistentky, 
• daňové a účetní zákony. 
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Pro všechny tři skupiny: 
• Time Mnagement, 
• IT školení. 
2) Benefitní: 
• sebevědomí a seberealizace, 
• stress management,  
• syndrom vyhoření, 
• jazykové kurzy dle vlastního výběru. 
4.2.2 Popis jednotlivých druhů školení 
Následující text pojednává o charakteristikách jednotlivých navrhovaných školení.  
Time management 
„Kdo neřídí svůj čas, je jeho obětí“(E, 2015) 
Vzdělávací kurz Time Management je zaměřen na zdokonalení postupů a technik, jenž 
umožní lépe využívat pracovní čas. Cílem školení je, aby zaměstnanci uměli určit 
priority úkolů na základě jejich důležitosti a naléhavosti. Kurz by měl dopomoct 
vedoucím pracovníků jak využívat své postavení k efektivnímu organizování času. 
Součástí je vytvoření vzorových týdenních plánů a praktické rady pro efektivní 
využívání času.  
IT školení 
Školící kurz se zabývá MS Office pro pokročilé uživatele, tvorbou a úpravou 
dokumentů. Školení je zaměřeno na prohlubování znalostí a dovedností práce 
s programem.  
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Obchodní a vyjednávací dovednosti 
Cílem semináře je získání lepších obchodních a profesních dovedností při obchodním 
jednání. Dopomůže k získání, upevnění či rozvinutí obchodních kompetencí potřebných 
k úspěšnému realizování jednání a naplňování firemních cílů.  
Krizové situace ve vyjednávání 
Vzdělávací kurz krizové situace vyjednávání je zaměřen na rozvíjení a upevňování 
dovednosti ve vyjednávání. Účastníci kurzu se naučí zvládat krizové situace 
v jednotlivých částech vyjednávání (např. námitky, nesouhlas, nátlak, manipulace, 
apod.)  
Leader – Manager - Coach 
Kurz Leader – Manager - Coach je zaměřen na inspirování, motivování a pomáhání 
ostatním s cílem maximálního využití jejich ponecionálu. Tento kurz je určen pro 
manažery a měl by je naučit, jak správně vést tým lidí k jeho maximální výkonnosti. 
Kurz se zabývá řešením konfliktních situací, správné vedení týmu, jak být motivujícím 
a inspirujícím lídrem.  
Soft skills profesionální asistentky 
Kurz soft skills profesionální asistentky přinese účastníkům nové přístupy k řešení 
náročných pracovních situací. Cílem kurzu je osvojení si metod, jak být v práci plně 
aktivní a jak se v soukromí od práce oprostit. 
Rozvoj sebevědomí a seberealizace 
Cílem kurzu je pochopení svého chování a reakcí na vnější situace, zvýšení si 
sebevědomí a sebejistotu při jednání s druhými lidmi. Po absolvování kurzu si účastníci 
kurzu uvědomí vlastní hodnosty a postoje.  
Stres management 
Vzdělávací kurz stres management by měl naučit účastníky jak lépe zvládat stres, 
zvyšování odolnosti proti stresu. Stres může být chápan jako pomocník i nebezpečí. 
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V rámci kurzu se účastníci dozvědí, co je to stres, jak správně identifikovat zdroje 
stresu, jaké jsou prevence stresu a jaké taktiky jsou účinné pro jeho zvládání apod. 
Součástí kurzu bude také nácvik protistresových relaxačních technik. 
Syndrom vyhoření 
Syndrom vyhoření je psychický stav, který se objevuje u lidí, jejíž profese vyžaduje 
každodenní mezilidskou komunikaci. Tedy kurz je vhodný pro všechny, kteří pracují 
s lidmi, ale také pro ty, kteří vnímají svoji práci jako životní poslání. Kurz je zaměřen 
na rizikové faktory vedoucí k psychickému vyhoření, průběh procesu vyhoření, ale také 
jak poznat první příznaky a jak jim předcházet. 
Účastníci kurzu si osvojí postupy, jak předejít stresu, syndromu vyhoření, jak dosáhnou 
pocitu uvolnění a nadhledu apod. Dále se naučí aktivně pracovat se svojí sebedůvěrou, 
zlepšit svoji schopnost koncentrace.  
Součástí kurzu je i kurz duševní hygiena, který je zaměřený na ochranu a upevnění 
duševního zdraví a na zvyšování odolnosti člověka vůči nejrůznějším škodlivým 
vlivům. Účastník kurzu se seznámí s technikami psychohygieny a s relaxačními 
technikami vedoucí k dosažení osobní pohody. Tyto techniky lze uplatnit jak 
v pracovním tak i osobním životě.  
Účetnictví a daně 
Kurz je zaměřen na aktuální změny v daňových, účetních a souvisejících předpisech 
platných od roku 2015 a v jeho průběhu. V rámci kurzu bude poskytnut výklad změn 
v daňových předpisech a jejich dopadu na účetnictví podnikatelských subjektů.  
Jazykové kurzy 
Jazykové kurzy budou probíhat dle vlastního výběru a každý účastník si bude moci 
vybrat úroveň jazyku (začátečník, středně pokročilý, pokročilý). Vyučovat se budou 
jazyky: angličtina, němčina, francouzština apod.  
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4.2.3 Finanční stránka návrhu 
Existuje spousta firem zabývající se odborným školením zaměstnanců. Pro účely 
návrhové části byly vybrány dvě firmy a následně bylo provedeno jejich srovnání. 
Popis firem a jejich porovnání 
D a. s. 
Společnost D a. s. se zabývá vzdělávací a poradenskou činností. Na trhu vzdělávání 
působí již od roku 1993. D realizuje veřejné ale i zakázkové vzdělávání. V oblasti 
zakázkové vzdělávání se specializuje na manažerské vzdělávání, vzdělávání 
specializovaných oblastí, řeší nové dílčí náměty, poptávková témata, operativně 
upravuje výukové programy a dovede pružně reagovat na přání a požadavky klienta.  
Ve vzdělávání patří mezi nejvýznamnější společnost na trhu (D, 2015). 
D a. s. spolupracuje s víc než 600 lektory, kteří jsou uznávanými odborníky. V oblasti 
soft skills D spolupracuje s lektory, kouči a trenéry, kteří mají více než pětiletou praxi a 
výborné reference (D, 2015).  
E 
Další vzdělávací firmou, která bude charakterizována je společnost E. Tato firma 
realizuje školení jak pro veřejnost, tak i pro firmy, kterým navrhuje efektivní řešení 
vzdělávání na míru. Lektoři vedoucí kurzy jsou profesionálové ve svém oboru (E, 
2015). 
Firma se zabývá školení ve třech oblastech – Soft skills, Hard skills a počítačové kurzy. 
Vzdělávací programy firmy E začínají nápadem a důkladnou přípravou, pokračují 
bezchybnou realizací a končí vyhodnocení přínosů a efektivity (E, 2015).  
Firma E je součástí koncernu EDUA Group, která poskytuje firmě stabilní zázemí. 
Klienti mohou využít i jazykové vzdělávání, které je poskytováno sesterskou 
spolčeností Caledonian School nebo Tutor (E, 2015).  
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                  Tabulka 15: Cenové srovnání D a E  
Kurz 
Školící společnost 
D E 
Time management 3981Kč 7248 Kč 
IT  7490 Kč 3860 Kč 
Leader - Manager - Coach 8470 Kč 7248 Kč 
Obchodní a vyjednávací 
dovednosti 7490 Kč 7248 Kč 
Krizové situace ve vyjednávání 7490 Kč 7248 Kč 
Soft skills profesionální assistentky 9305 Kč 15 718 Kč 
Účetnictví a daně 3618 Kč 4223 Kč 
Vyuka jazyku 7490 Kč 7248 Kč 
Sebehodnota a sebepoznání 9305 Kč 12088 Kč 
Stess management 7490 Kč 7248 Kč 
Syndrom vyhoření 3981Kč 7248 Kč 
celkem 76110 Kč 86625 Kč 
                Zdroj: (E, 2015) (D, 2015) 
V nákladovém srovnání společností nebyly velké finanční rozdíly ceny kurzů. 
Rozhodnutí bude provedeno na základě doporučení a referencí od jiných společností.  
Doporučení pro firmu XY s.r.o. je školení od firmy D a. s. na základě kladných 
referencí od dlouhodobých spokojených klientů.  
Mezi přednosti D firmy patří: 
• nastavování kurzů na míru,  
• perfektní organizace a připravení kurzů,  
• kvalifikovaní lektoři.  
Doporučena je firma D pro vysokou úroveň lektorů, kteří jsou schopni řešit speciální 
úkoly přímo na míru v konkrétních situacích a při různých specializacích. V průběhu 
školení využívá interaktivní přístup s využíváním moderních komunikačních metod. 
Zajišťují kompletní organizační rozvrh během školícího dne na plnění administrativních 
úkonů v rámci realizace projektů s podporou Evropských sociálních fondů a státního 
rozpočtu.  
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Firmy BDO Tax s.r.o., Česká národní banka, Deloitte Advisory s. r. o., Mercedes-Benz 
Česká republika s. r. o. METROSTAV a. s., DELL Computer s. r. o, Seznam.cz a. s.,  
a jiné poskytují kladné reference na D, tudíž na základě těchto referencí je doporučena 
firma D i firmě XY.  
4.2.4 Náklady na jednoho zaměstnance 
V následující podkapitole jsou vyčísleny náklady na jednoho pracovníka z každé 
skupiny. Ceny jsou uvedeny včetně DPH a jsou v nich zahrnuty veškeré náklady 
spojené se školením, tudíž jsou konečné. Školení pokrývají celý rok, tudíž i ceny jsou 
roční. Firma D, poskytuje při vyšším počtu účastníků z jedné firmy množstevní slevu ve 
výši 15 % ze základní ceny. Ceny v tabulkách jsou již snížené o poskytnutou slevu.  
Náklady na jednoho managera 
V následující tabulce jsou vyobrazeny náklady na jednoho managera.  
                                   Tabulka 16: Náklady na 1 managera  
Kurz 
Cena  
(v Kč) 
Time management 3384 
IT  6367 
Leader - Manager - Coach 7200 
Krizové situace ve vyjednávání 6367 
Zákonné školení 327 
Celkem 23645 
                             (Zdroj: vlastní zpracování) 
Náklady na jednoho obchodního zástupce 
V následující tabulce jsou vyobrazeny náklady na jednoho obchodního zástupce. 
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                                   Tabulka 17: Náklady na 1 obchodního zástupce  
Kurz 
Cena  
(v Kč) 
Time management 3384 
IT  6367 
Krizové situace ve vyjednávání 6367 
Obchodní a vyjednávací dovednosti 6367 
Zákonné školení 327 
Celkem 22812 
                             (Zdroj: vlastní zpracování) 
Náklady na jednoho administrativního pracovníka 
V následující tabulce jsou vyobrazeny náklady na jednoho administrativního pracovníka 
                                   Tabulka 18: Náklady na 1 administrativního pracovníka  
Kurz 
Cena  
(v Kč) 
Time management 3384 
IT  6367 
Soft skills profesionální assistentky 7909 
Účetnictví a daně 3075 
Zákonné školení 327 
Celkem 21062 
                             (Zdroj: vlastní zpracování) 
Roční náklady na jednoho pracovníka vyšly kolem 20 000 Kč.  
4.3 Způsob financování navrhovaných změn 
Tyto informace si nepřeje firma zveřejnit. 
 
 
 
 
96 
 
 
4.4 Harmonogram změn 
Se změnou vzdělávacího programu souvisí i harmonogram změn. Realizace nového 
vzdělávacího programu je plánovaná od ledna 2016. 
V období září až prosinec 2015 budou zaměstnanci seznamování s novým vzdělávacím 
programem a bude realizována příprava celého vzdělávacího systému (tj. kontaktování 
společnosti realizující vzdělávání, příprava podkladů, zajištění prostoru ve firmě apod.).  
 Tabulka 19: Harmonogram vzdělávání pro rok 2016 
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2016 I x x x 
  II x 
  III x x x 
  IV x 
  V 
  VI x x 
  VII x 
  VIII 
  IX x x x 
  X x x 
  XI 
  XII 
Počet dnů 2 2 2 2 4 4 4 4 2 2 2 2 
(Zdroj: vlastní zpracování) 
Celkový počet vzdělávacích aktivit byl vyčíslen na 32 dní v roce (jedná se o povinná 
školení). 
Následující tabulka zobrazuje rozpis školení pro managery v roce 2016. 
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                      Tabulka 20: Rozpis vzdělávání pro management 
MANAGEMENT 
Název Kurzu Počet dní Den 
Leader - Manager - Coach dvoudenní 12. 1. 2012 
Leader - Manager - Coach dvoudenní 13. 1. 2012 
IT vzdělávání dvoudenní 16. 2. 2012 
IT vzdělávání dvoudenní 17. 2. 2012 
Krizové situace ve vyjednávání dvoudenní 5. 4. 2012 
Krizové situace ve vyjednávání dvoudenní 6. 4. 2012 
Time management dvoudenní 15. 5. 2012 
Time management dvoudenní 16. 5. 2012 
                  (Zdroj: vlastní zpracování) 
Z důvodu velkého množství obchodních zástupců budou obchodní zástupci rozděleni do 
dvou vzdělávacích skupin. Následující dvě tabulky zachycují rozpis vzdělávání pro 
obchodní zástupce.  
                        Tabulka 21: Rozpis vzdělávání pro obchodní zástupce (1. skupina) 
OBCHODNÍ ZÁSTUPCI - SKUPINA 1: ID 
Název Kurzu Počet dní Den 
Obchodní a vyjednávací dovednosti  dvoudenní 4. 1. 2016 
Obchodní a vyjednávací dovednosti  dvoudenní 5. 1. 2016 
IT vzdělávání dvoudenní 22. 3. 2016 
IT vzdělávání dvoudenní 23. 3. 2016 
Krizové situace ve vyjednávání dvoudenní 6. 9. 2016 
Krizové situace ve vyjednávání dvoudenní 7. 9. 2016 
Time management dvoudenní 11. 10. 2016 
Time management dvoudenní 12. 10. 2016 
       (Zdroj: vlastní zpracování) 
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                   Tabulka 22: Rozpis vzdělávání pro obchodní zástupce (2. skupina) 
OBCHODNÍ ZÁSTUPCI - SKUPINA 2: TCD, HCD, F&B 
Název Kurzu Počet dní Den 
Obchodní a vyjednávací dovednost dvoudenní 2. 2. 2016 
Obchodní a vyjednávací dovednosti  dvoudenní 3. 2. 2016 
IT vzdělávání dvoudenní 26. 4. 2016 
IT vzdělávání dvoudenní 27. 4. 2016 
Krizové situace ve vyjednávání dvoudenní 17. 5. 2016 
Krizové situace ve vyjednávání dvoudenní 18. 5. 2016 
Time management dvoudenní 6. 9. 2016 
Time management dvoudenní 7. 9. 2016 
                (Zdroj: vlastní zpracování) 
V poslední tabulce je přehled vzdělávání pro administrativní pracovníky.  
                     Tabulka 23: : Rozpis vzdělávání pro administrativní pracovníky 
ADMINISTRATIVA 
Název Kurzu Počet dní Den 
Účetnictví a daně dvoudenní 26. 1. 2016 
Účetnictví a daně dvoudenní 27. 1. 2016 
IT vzdělávání  dvoudenní 24. 3. 2016 
IT vzdělávání  dvoudenní 25. 3. 2016 
Soft skills profesionální assistentky dvoudenní 11. 7. 2016 
Soft skills profesionální assistentky dvoudenní 12. 7. 2016 
Time management dvoudenní 19. 10. 2016 
Time management dvoudenní 20. 10. 2016 
       (Zdroj: vlastní zpracování) 
4.5 Zvýšit spolupráci se studenty 
Posledním návrhem je zvýšení spolupráce se studenty. Vypsat témata závěrečných 
prací, která by řešila aktuální problematiku ve firmě. Pokud by bylo zapotřebí udělat 
průzkum trhu či vyřešit obdobný problém ve firmě, mohli by se oslovit studenti, kteří 
by tento problém zpracovali v rámci svých diplomových nebo bakalářských prací. 
Ušetřili by se tím, jak finanční prostředky ve firmě, tak i čas jednotlivých zaměstnanců, 
kteří by se mohli dále věnovat své práci.  
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5 EKONOMICKÉ ZHODNOCENÍ NAVRHOVANÝCH 
ZMĚN 
V následující kapitole je provedeno ekonomické zhodnocení návrhu. Navržené změny 
by měly vést k vyšší kvalifikaci a motivaci zaměstnanců, potažmo i vyšší produktivitě 
práce. Zhodnoceny jsou přínosy a náklady návrhu. 
5.1 Přínosy návrhů 
Následující text pojednává o přínosech návrhové části. První návrh se zabýval zavedení 
zákonného školení on-line. Toto školení by mělo vyřešit ve firmě finanční i časový 
problém. Přínos se tedy shledává především v:  
• Časové flexibilitě – zaměstnanec může vykonávat školení v pohodlí své 
kanceláře či domova. 
• Ušetření finančních prostředků – toto školení probíhá mimo firmu, tudíž se 
musí vyplácet zaměstnancům cestovné náhrady, ubytování, stravování, 
pronájem školících prostor, placení lektora apod. V případě on-line školení by 
tyto náklady odpadly a jediné vyplacené náklady by byly za licenci. 
• Organizačním řešením – odpadá řada organizačně náročných procesu. 
• Poutavé formě školení – on-line školení je doprovázeno poutavými a 
zajímavými animacemi, které mají za úkol zpestřit zákonné školení. Závěrečný 
test je přehledný a srozumitelný. 
Druhý návrh řeší především absenci soft skills kurzů, ale i odborná školení (IT školení, 
školení v oblasti daní a účetnictví). Komplexní školení probíhalo ve firmě před třemi 
roky, což je poměrně dlouhá doba, tudíž je zapotřebí tyto vlastnosti a dovednosti opět 
prohlubovat. Někteří autoři tvrdí, že základem úspěšného obchodu je rozvoj 
komunikačních, prezentačních a vůdčích schopností.  
Doporučena byla firma D na základě kladných referencí doložených řadou firem 
z různých oborů.  
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Přínosem pro firmu by měla být obnova a prohlubování dovedností a znalostí. Důležitou 
částí je i rozvoj motivačního programu firmy o benefitní školení, které mají za úkol 
pracovníky nejen vzdělávat a poskytnout jim určitou formu relaxu a duševní pohody. 
Poslední návrh se zabývá zvýšení spolupráce se studenty. Studenti v rámci svých 
bakalářských či diplomových pracích mohou zpracovávat danou problematiku ve firmě 
např. průzkumy trhů, finanční analýzy, průzkumy konkurenčního prostředí apod. čímž 
budou pro firmu přínosem v oblasti nákladové.  
Přínosem celého návrhu by mělo být zvýšení kvalifikace a rozvoje zaměstnanců, ale 
především zvýšení efektivity a kvality práce. 
Přínosy vzdělávání lze shledávat i z hlediska daní, neboť výdaje, které jsou vynaložené 
za tímto účelem, jsou považovány za výdaje na pracovní a sociální podmínky 
zaměstnanců a tedy jsou daňově uznatelným nákladem.  
5.2 Náklady návrhu 
Tyto informace si nepřeje firma zveřejnit. 
 
 
                                Tabulka 24: Celkové náklad y na vzdělávání 
Pracovníci Počet Cena kurzu 
Manažeři 10 236 450 Kč 
Obchodní zástupci 31 661 548 Kč 
Administrativní pracovníci 19 400 178 Kč 
Celkem 60 1 298 176 Kč 
                          (Zdroj: vlastní zpracování) 
Tyto informace si nepřeje firma zveřejnit. 
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ZÁVĚR 
Cílem diplomové práce bylo popsat součastný vzdělávací systém a rozvoj zaměstnanců 
v podniku, následně vyhodnocení silných a slabých stránek ve společnosti a navrhnou 
doporučení, která by vedla ke zlepšení kvality dosavadního procesu.  
Vzdělanost obyvatel patří mezi nejvyšší priority každé vyspělé společnosti. Umožňuje 
růst, pracovní flexibilitu, pracovní uplatnění a také snižuje nezaměstnanost. Realizace 
vzdělávacích programů je nástrojem tohoto cíle. 
Vzdělávací programy jsou základ pro naplňování aktuálních potřeb zákazníků, jsou 
např. schopnost komunikace, vyjednávání, řešení konfliktů, týmová práce, hodnocení, 
motivace, plánování času, efektivní metody osobního rozvoje, koučování a moderace.  
Diplomová práce je rozdělena do čtyř částí. První část se zabývá metodami a postupy, 
které vedou k dosažení cílu. Druhá část je zaměřena na teorii, která objasňuje pojmy 
vzdělávání a rozvoj zaměstnanců. V třetí části byla zanalyzována celková situace uvnitř 
podniku, která se z počátku zaměřila na charakteristiky společnosti, analýzu 
zaměstnanců a rozbor organizační struktury podniku. Poté byla zaměřena pozornost na 
samotnou analýzu vzdělávacího programu ve firmě. Závěr kapitoly byl věnován analýze 
oborového a obecného okolí z hlediska vzdělávání. Čtvrtá část byla věnována 
samotnému návrhovému řešení. Podkladem pro návrhy bylo dotazníkové šetření, 
rozhovory s HR a managerem. 
Společnost si dobře uvědomuje, že bez vzdělaných a kvalifikovaných zaměstnanců by 
nedosáhla tak dobrých výsledků na trhu.  
Vzdělávání a rozvoj zaměstnanců je v dnešní době velmi aktuálním a diskutovaným 
tématem. Jestliže chce být firma i nadále na trhu úspěšná, musí této problematice 
věnovat trvalou pozornost. 
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I 
PŘÍLOHY 
Příloha 1: Dotazník (Zdroj: vlastní zpracování) 
DOTAZNÍK 
Dobrý den,  
jmenuji se Kateřina Straková a jsem studentkou VUT v Brně, Fakulty podnikatelské. 
Obracím se na Vás s prosbou o vyplnění krátkého dotazníku, který je zaměřen na 
vzdělávací potřeby ve firmě. Cílem dotazníkového šetření je zjistit vzdělávací potřeby 
zaměstnanců a spokojenost se stávajícím vzdělávacím programem. Získané informace 
budou použity jako podklad pro zpracování mojí diplomové práce, která je na téma: 
Návrh rozvoje vzdělávacího programu ve vybraném podniku. Dotazník je zcela 
anonymní. U jednotlivých otázek zatrhněte jednu odpověď, pokud není uvedeno jinak. 
Předem děkuji za spolupráci a za Váš čas.  
 
Pohlaví           Muž             Žena 
Věková kategorie     (20 – 29)     (30 – 39)     (40 – 49)      (50 – 59)     (60 a více) 
Kolik let pracujete ve společnosti? ……………(vyplňte prosím konkrétní údaj) 
Pracovní pozice ve firmě:…………………………. (vyplňte prosím konkrétní údaj) 
Jaké je Vaše nejvíce dosažené vzdělání? 
  Vyučení bez maturity 
  Vyučení s maturitou 
  Střední s maturitou 
  Vyšší odborné 
  Vysokoškolské bakalářské 
  Vysokoškolské magisterské 
 
II 
1. Je na Vašem pracovišti realizováno vzdělávání a rozvoj zaměstnanců? 
  Určitě ano 
  Spíše ano   
  Spíše ne 
  Určitě ne 
2. Máte možnost se zapojit do tohoto vzdělávacího programu? 
  Určitě ano 
  Spíše ano   
  Spíše ne 
  Určitě ne 
3. Jaké vzdělávací aktivity jste v posledních dvou letech absolvoval (a)? 
…………………………………………………………………………………… 
4. Jakou formou vzdělávání probíhalo? (Možno více odpovědí, pokud probíhalo 
kombinovaně)
  Formou přednášky 
  Řešení případových studií 
  Formou hry 
  Koučinkem 
  Řešení konkrétních praktických problému a diskuze 
  Jiná forma: ………………………………………………… 
5. Jak je pro Vás vzdělávání a rozvoj důležitý? 
  Velmi důležitý 
  Důležitý 
  Spíše nedůležitý 
  Nedůležitý 
6. Jste spokojen (a) se systémem vzdělávání ve Vaši firmě? 
  Určitě ano 
  Spíše ano   
  Spíše ne 
  Určitě ne 
Pokud ne, co by jste změnil(a)……………………………………………… 
7. Je vzdělávání a další rozvoj ve Vaší práci pro Vás přínosný? 
  Určitě ano 
  Spíše ano   
  Spíše ne 
  Určitě ne 
Pokud ano, v čem………………………………….. 
8. Vzděláváte se i mimo vaši firmu? 
  Určitě ano 
  Spíše ano   
  Spíše ne 
  Určitě ne 
Pokud ano, jaké vzdělávací kurzy navštěvujete………………………… 
III 
9. Uvítal(a) by jste více vzdělávacích (školících) kurzů ve firmě? 
  Určitě ano 
  Spíše ano   
  Spíše ne 
  Určitě ne 
Pokud ano, jaký………………………………………………………. 
10. Jaká forma vzdělávání Vám více vyhovuje? 
  Formou přednášky 
  Řešení případových studií 
  Řešení konkrétních praktických problému a diskuze 
  Formou hry 
  Jiná forma: ………………………………………………… 
 
11. Co pro Vás znamená další rozvoj a vzdělávání?(možnost více odpovědí) 
  možnost kariérního postupu 
  možnost seberealizace 
  možnost udržet si pracovní místo 
  možnost získání sociální výhody 
  možnost vyššího mzdového ohodnocení 
  možnost získat vyšší kvalifikaci 
  možnost uplatnění vlastního potencionálu při nových příležitostech 
  jiná odpověď………………. 
 
12. Jak vnímáte nyní množství nabízených vzdělávacích aktivit na Vašem pracovišti? 
  Nadbytečné   Vyhovující   Nedostatečné 
 
13. Jak často máte možnost se účastnit vzdělávacích aktivit? 
  jednou týdenně 
  měsíčně 
  každý čtvrt rok 
  každý půl rok 
IV 
  jednou ročně 
  jiná odpověď:…………. 
 
14. Jak hodnotíte celkový stav vzdělávacích a rozvojových aktivit ve Vaší firmě? 
(1 – nejlepší; 5 – je nejhorší) 
1 2 3 4 5 
15. Jak často byste se chtěli vzdělávat?  
  týdně 
  1x za dva týdny 
  měsíčně 
  1x za čtvrt roku 
  1x za půl roku 
  Jiná odpověď ………………………………………. 
 
16. Považovali byste možnost odborného vzdělávání ve firmě dle vlastního výběru za 
benefit, který by vás motivoval k vyššímu pracovnímu výkonu?  
  Určitě ano 
  Spíše ano 
  Spíše ne 
  Určitě ne 
 
Děkuji Vám za Váš čas a vyplnění dotazníku. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
V 
 
Příloha 2: Otázky pro manažera (Zdroj: vlastní zpracování) 
 
1. Jaké potřeby mají zaměstnanci v oblasti vzdělávání? 
2. Jaké jsou plány vzdělávání do budoucna? 
3. Máte stanovený rozpočet na vzdělávací aktivity zaměstnanců? 
4. Máte finanční rezervy na vzdělávací programy 
5. Má vzdělávání ekonomické přínosy pro firmu? 
6. Pociťujete nějaké nedostatky ve stávajícím systému vzdělávání zaměstnanců? 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
VI 
Příloha 3: Slovníček HR (Zdroj: OPENN.CZ, 2014) 
 
Slovníček HR 
ASSESSMENT CENTRE – jedná se o formální postup používaný při výběru, 
vzdělávání a hodnocení pracovníků k vyhodnocování či výcviku manažerských 
schopností konkrétního jedince a tím, že obvykle musí diagnostikova a řešit simulované 
problémy, obdobné těm, který by byl vystaven v každodenním životě manažera.  
BACKGROUND – dosavadní pracovní zkušenosti, průprava, vzdělání. 
BENEFITY – zaměstnanecké výhody, odměny či požitky, které zaměstnanec dostává 
na základě svého zaměstnání a funkce v organizaci, zpravidla nezávisle na pracovním 
výkonu.   
BONUS – zpravidla jednorázová, mimořádná odměna. 
BRAINSTORMING – nepřetržitý tok myšlenek a nápadů k danému tématu, který má 
vést k efektivnímu a obecně přijatelnému řešení.  
CASE STUDY – případová studie – metoda vzdělávání mimo pracoviště (v učebně), při 
které účastníci analyzují skutečnou nebo smyšlenou situaci (organizační problém), 
diagnostikují ji a navrhují, co dělat a jak to dělat.  
COACHING – metoda vedení pracovníků a pomáhání jim při řešení pracovních i jiných 
problémů. 
FEED BACK – zpětná vazba 
CHECK IN CONUERSATION – průběžné hodnocení pracovníka během roku 
MENTORING – jedná se o jednu z metod vzdělávání na pracovišti (při výkonu práce), 
při níž zkušený pracovník radí, vede a povzbuzuje školeného pracovníka při řešení 
pracovních problémů. Nezřídka se používá při formování pracovních schopností 
manažerů.  
OUTPLACEMENT – pomoc pracovníkům propouštěným z důvodu nadbytečnosti, 
mnohdy prováděná externí firmou. Tento pojem může znamenat i odstupné pro 
usnadnění odchodu z organizace.  
TEAMBUILDING – vzdělávání určené k formování ducha spolupráce a solidarity u 
skupiny pracovníků, kteří pracují jako tým.  
360o FEED BACK -  zpětná vazba – zaměstnance hodnotí nejen šéf, ale i jeho 
spolupracovníci a podřízení. 
Příloha 4: Vyhodnocení dotazníkového šet
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dovednosti pracovníků
vědomosti. Větší vzdělanost zam
jako odborníka ve svém oboru. Vzd
nutných pro výkon práce.
X 
ělávání ve firmě spokojeni. Z
ů je spíše spokojeno. Z 6 % respondent
t se jedná o obchodního zástupce, který je se vzd
 
ělávacím programem, ocenili by v
ů. A také se objevil názor obohacení vzd
ě o více odborných školení zaměřených na mikrob
ěláváním ve firmě (Zdroj: vlastní zpracování)
ř
ěděli, že vzdělávání a rozvoj je přínosný v
řila, že vzdělávací kurzy zlepšují jejich komunikaci jak 
 cizích jazycích. Vzdělávací programy zdokonalují obchodní 
, přispívají k rozvoji profese, dopomáhají aktualizovat 
ěstnanců posiluje jméno firmy a staví jej do pop
ělávání přispívá k rozšíření vě
 
 19 % respondentů 
ů je 
ělávacím 
ětší 
ělávacích  
iologii.  
 
 
ínosný? 
 jejich práci. 
ředí 
domostí a znalostí 
Graf 12: Př
Otázka č. 8: Vzděláváte se i mimo vaši firmu?
44 % respondentů se vzd
nevzdělává mimo firmu. Jeden respondent spíše ano, a jeden ur
firmu se nevzdělávají lidé ve v
se o obchodní zástupce, úč
může být nedostatek času 
ve firmě více jak 15 let. 
Někteří respondenti se vzd
samostudia na internetu, pop
většině respondenti navště
kurz rétoriky.  
XI 
ínos vzdělávání pro práci (Zdroj: vlastní zpracování)
 
ělává i mimo firmu, stejné procento respondent
čitě ne (tj. 6 %). Mimo 
ěku nad 50 let. Funkce u těchto lidí jsou r
etní, asistentku, distrikt manager, manager prodeje. D
či dostatečné informace ve svém oboru, nebo
 
ělávají prostřednictví vysoké školy, jiní volí formu 
řípadě studiem naučné literatury (např. skripta). V
vují jazykové kurzy. Jeden respondent uvádí, že navš
 
 
ů se spíše 
ůznorodé. Jedná 
ůvodem 
ť tito lidé jsou 
 převážné 
těvuje 
Graf 13: Realizace vzd
Otázka č. 9: Uvítal (a) byste více vzd
37 % respondentů odpově
kurzy a 19 % respondentů
Z dotazníkového šetření vyplynulo, že by byl zájem o následující kurzy: kurz 
managerských dovedností a komunikace, kurzy Time Managementu, kurz sebev
seberealizace a řízení konfliktních situací. Respondenti by uvítali i kurzy šité na míru, 
které by se zabývaly reakcemi na typické prodejní situace. 
Graf 14: Více vzd
XII 
ělávání mimo firmu (Zdroj: vlastní zpracování)
ělávacích (školících) kurzů ve firm
dělo určitě ano, 44 % respondentů by spíše uvítali školící 
 by se spíše nechtělo dále vzdělávat. 
 
ělávacích kurzů ve firmě (Zdroj: vlastní zpracování)
 
 
ě? 
ědomí, 
 
 
Otázka č. 10: Jaká forma vzd
Nejoblíbenější forma vzdě
problému a diskuze, z celkových odpov
klasická forma přednášek, která zaujímá 44 % z
oblíbené případové studie a nejmén
Graf 15: Forma vzd
Otázka č. 11: Co pro Vás znamená další rozvoj a vzd
Převážná většina respondent
seberealizace (tj. 75 %). 56 % respondent
možnost uplatnění vlastního potencionálu p
přisuzují velkou váhu možnosti získání vyšší kvalifikace (tj. 31 %). Stejný po
respondentů (tj. 31 %) dalšímu rozvoji a vzd
postupu, možnost získání sociální výhody a také možnost vyššího mzdového 
ohodnocení. 
 
XIII 
ělávání Vám více vyhovuje? 
lávání mezi respondenty je řešení konkrétních praktických 
ědí zaujímá 75 %. Další oblíbenou formou je 
 celkových odpov
ě oblíbené je vzdělávání formou hry. 
ělávání, která nejvíce vyhovuje (Zdroj: vlastní zpracování)
ělávání? 
ů vnímá rozvoj a další vzdělávání jako možnost 
ů se vyjádřilo, že vzdělávání pro n
ři nových příležitostech. Respondenti také 
ělávání přisuzuje možnost kariérního 
ědí. Dále jsou 
 
 
 
ě znamená 
čet 
Graf 
Otázka č. 12: Jak vnímáte nyní množství nabízených vzd
na Vašem pracovišti? 
Žádný respondent neoznač
vzdělávání ve firmě označ
ve firmě za nedostateč
zástupci, asistentkou. Dů
(ve svých odpovědích uvedli 4 roky
očekávají více od vzdělávacích aktivit. Ovšem za nevyhovující stav bylo ozna
lidmi, kteří jsou ve firmě
dokonce 50 – 59 let. 
XIV 
16: Přínosy vzdělávání (Zdroj: vlastní zpracování)
ě
il, že by vzdělávání ve firmě bylo nadbyteč
eno jako vyhovující. Z 31 % respondentů hodnotí vzd
né. Za nedostatečné bylo označeno některými obchodními 
vodem může být například to, že někteří jsou ve firm
) anebo i to, že jsou ve věku od 30 
 značně déle (17 let) a jsou ve věku 40  
 
 
lávacích aktivit  
né. Z 69 % bylo 
ělávání 
ě krátce 
– 39, tedy 
čeno 
- 49 a jeden  
Graf 17: Hodnocení nabízeného vzd
Otázka č. 13: Jak často máte možnost se ú
Respondenti uvedli, že vzd
vzdělávání ve firmě probíhá m
ročně. 31 % respondent
z uvedených odpovědí lze usoudit, že každá divize a každá profese má odlišnou periodu 
vzdělávání. Někteří respondenti uvedli, že vzd
týden. Jiní uvedli, že se vzd
zdravotnictví. Někteří dokonce uvedli, že v
neprobíhá.  
Z dotazníkového šetření vyplynulo, že by byl zájem o následující kurzy: kurz 
manažerských dovedností a komunikace, kurzy Time Managementu, kurz sebev
seberealizace a řízení konfliktních situací. Respondenti by uvítali i kurzy šité na míru, 
které by se zabývaly reakcemi na typické prodejní situace. 
 
XV 
ělávání ve firmě (Zdroj: vlastní zpracování)
častnit vzdělávacích aktivit?
ělávání ve firmě probíhá každý čtvrt rok. 13 % ozna
ěsíčně. Stejné procento respondentů ozna
ů uvádí, že se vzdělávají jedenkrát za p
ělávání jazykového kurzu probíhá každý 
ělávají i na konferencích, kde přednášejí odborníci z
 současné době žádné vzdě
 
 
 
 
čilo, že 
čilo, že jednou 
ůlroku. Tedy 
 oboru 
lávání ve firmě 
ědomí, 
Graf 18: Perioda vzd
Otázka č. 14: Jak hodnotíte celkový stav vzd
ve Vaší firmě? 
12 % dotazovaných hodnotí celkové vzd
ohodnotilo stav vzdělávání jako dobrý. 44 % hodnotí vzd
respondentů hodnotí stav vzd
 
Graf 19: Hodnocení
 
XVI 
ělávání zaměstnanců ve firmě (Zdroj: vlastní zpracování)
ělávacích a rozvojových aktivit 
ělání jako vyhovující stav. 25 % respondent
ělávání chvalitebn
ělávání ve firmě na výbornou. 
 celkové úrovně vzdělávání ve firmě (Zdroj: vlastní zpracování)
 
 
 
ů 
ě a z 19 % 
 
 
Otázka č. 15: Jak často byste se cht
13 % respondentů uvedlo, že by se cht
respondentů se vyjádřilo, že by se cht
vyhovovalo vzdělávání jedenkrát za 
vzdělávalo jedenkrát za p
navštěvovalo jedenkrát týdn
Graf 20
Otázka č. 16: Považovali byste možnost odborného vzd
vlastního výběru za benefit, který by vás motivoval k
výkonu? 
Na otázku, zda hodnotí respondenti možnost odborného vzd
za benefit odpověděli respondenti z
respondentů odpovědělo spíše ne. Odpov
obchodními zástupci a managerem prodeje. Všichni jsou ve v
jsou zaměstnáni více jak 11 let. Z
vzdělávání.  
XVII 
ěli vzdělávat? 
ělo vzdělávat jedenkrát za dva týdny. 50 % 
ěli vzdělávat měsíčně. 25 % uvádí, že by jim 
čtvrt roku. 6 % respondentů se vyjád
ůl roku. Stejné procento respondentu uvádí, že by 
ě angličtinu a ostatní kurzy dle potřeby. 
: Možnost vzdělávání (Zdroj: vlastní zpracování)
ělávání ve firm
 vyššímu pracovnímu 
ělávání dle vlastního výb
 38 % určitě ano, ze 44 % spíše ano a 19 % 
ěď spíše ne byla ozna
ěku na 40 let a ve firm
řejmě tito lidé považují za benefit jiné v
řilo, že by se 
 
 
ě dle 
ěru 
čena některými 
ě 
ěci než 
Graf 21: Vnímání vzd
Závěrečné shrnutí dotazníkového šet
Z dotazníkového šetření vyplynulo, že by byl mezi zam
vzdělávací kurzy a aktivity ve firm
přínosný v jejich práci, rozvijí jejich schopnosti a 
vyjádřilo, že by uvítali více školících a vzd
školící kurzy i mimo firmu, ale není jich mnoho. Jedná se p
Nejoblíbenější forma vzdě
problému se závěrečnou diskuzí a vzd
Z dotazníkového šetření vyplynulo, že by byl zájem o následující kurzy: kurz 
managerských dovedností a komunikace, kurzy Time Managementu, kurz sebev
seberealizace a řízení konfliktních situací. Respondenti by uvítali i kurzy šité na míru, 
které by se zabývaly reakcemi na typické prodejní situace. 
Zaměstnanci si uvědomují d
umožňuje seberealizaci a uplatn
Někteří ve vzdělávání vidí možnost kariérního postupu 
ohodnocení a jiní berou vzd
 
XVIII 
ělání jako benefit (Zdroj: vlastní zpracování)
ření 
ěstnanci zájem o další 
ě. Respondenti se vyjádřili, že vzdě
dovednosti. Přes 80 % respondent
ělávacích kurzu ve firmě. N
ředevším o jazykové kurzy. 
lávání mezi respondenty je řešení konkrétních praktických 
ělávání formou přednášky. 
 
ůležitost vzdělávání. Vzdělávání zvyšuje jejich kvalifikace, 
ění vlastního potencionálu při nových p
či vyššího mzdového 
ělávání jako jednu z forem benefitu.  
 
 
lávání a rozvoj je 
ů se 
ěkteří navštěvují 
ědomí, 
říležitostech. 
